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La presente tesis investiga la relación existente entre el compromiso organizacional y 
work engagement en las Instituciones Educativas “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. Siendo la población el 
profesorado de dichas organizaciones educativas, el tamaño de la muestra quedó 
conformado por docentes, seleccionados mediante la tabla de números aleatorios. La 
investigación realizada tuvo un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo- correlacional, y 
diseño transversal. La recolección de información se hizo aplicando las validaciones 
nacionales de la Escala de Compromiso Organizacional y la Escala de Work 
Engagement. El análisis de datos se hizo con la escala de estanones para las hipótesis 
descriptivas, y la prueba no paramétrica coeficiente de correlación de Spearman (rho) 
para la medida de las relaciones postuladas en la hipótesis general y las especificas entre 
las variables, y las dimensiones del compromiso organizacional con la variable work 
engagement, así como para la evaluación de la significancia estadística de los resultados 
muestrales. Los resultados encontrados hallaron que las variables compromiso 
organizacional y work engagement presentaban un nivel cualitativo medio en el 
profesorado encuestado; evidenciaron asimismo la existencia de correlaciones moderadas 
positivas y estadísticamente significativas entre compromiso organizacional y work 
engagement, así como entre las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad del 
compromiso organizacional y el work engagement docente. Los hallazgos relativos a 
dichas correlaciones, por último, resultaron ser significativos a un nivel de probabilidad 
de p<0,05. 
 
Palabras claves: compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso de 







This thesis investigates the relationship between organizational commitment and work 
engagement in educational institutions "Ricardo Bentín", "Nuestra Señora de Guadalupe" 
and "Mariano Melgar" de Lima during the year 2018. Population being the Faculty of 
educational organizations, the size of the sample was made by teachers, selected by 
random number table. The investigation took a quantitative approach, scope descriptive - 
correlational, and cross-sectional design. Data collection was made by applying the 
national validation of the scale of organizational commitment and Work Engagement 
scale. Data analysis was done with a scale of kegs for descriptive hypotheses, and the non-
parametric test correlation coefficient Spearman (rho) for the measurement of the 
relationships in the general hypothesis postulated and them among the variables, and the 
specific dimensions of organizational commitment with the variable work engagement, as 
well as for the evaluation of the statistical significance of the results sample. The results 
found that the organizational commitment and work engagement variables had an average 
respondent teacher quality level; They also showed the existence of moderate correlations 
positive and statistically significant difference between organizational commitment and 
work engagement, as well as between the affective, normative dimensions and continuity 
of the organizational commitment and the work teacher engagement. The findings relating 
to these correlations, finally, turned out to be significant at a level of probability of p < 
0,05. 
 
Key words: organizational commitment, affective commitment, commitment 







La presente tesis ha auscultado la problemática de la relación existente entre el 
compromiso organizacional y el work engagement en el profesorado de tres instituciones 
educativas de gestión pública de Lima. El protocolo seguido para la exposición de sus 
aspectos integrantes corresponde al enfoque cuantitativo de investigación. 
 
El capítulo primero concierne al planteamiento del problema general de 
investigación así como los específicos, los objetivos de investigación y el señalamiento de 
la importancia, alcances y limitaciones de la investigación. 
 
En el segundo capítulo se refiere el marco teórico con los antecedentes de 
investigaciones previas más recientes y relevantes, y el inventario de las bases 
teóricas relacionadas con el compromiso organizacional y el work engagement, así 
como las definiciones conceptuales de los términos básicos de la investigación. 
 
En el tercer capítulo se presenta la formulación de la hipótesis general y las 
hipótesis específicas, con la respectiva matriz de operacionalización de las variables, y las 
definiciones conceptuales de las variables estudiadas. 
 
En el cuarto capítulo se informa del enfoque y tipo de investigación, el 
diseño pertinente, la determinación de la población, tamaño de la muestra y 
afijación muestral respectiva, así como la descripción de las técnicas e 
instrumentos de recolección de información, y el procedimiento seguido. 
 
En el quinto capítulo se examina la replicación de la validez y confiabilidad de 
los instrumentos de investigación con los estándares y procedimientos aceptados en la 




campo y el procesamiento de la medida de las relaciones entre el 
compromiso organizacional y el work engagement, y, el análisis inferencial 
con el test de significancia estadística de los resultados muestrales. 
 
La tesis, finalmente, formula las conclusiones que se derivan de la 
investigación realizada, propone recomendaciones que estima pertinentes, y presenta 
























Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
 
En el contexto de globalización que caracteriza a las sociedades contemporáneas, 
las organizaciones necesitan que sus integrantes sean proactivos y muestren iniciativa 
personal, que colaboren con los demás, que sean responsables del propio desarrollo de su 
carrera, y que se comprometan con el postulado de excelencia institucional. La teoría 
como las evidencias empíricas indican que una pieza clave a este respecto es el grado de 
identificación de los miembros de la organización tanto con el trabajo en sí mismo como 
con la organización. Pues bien, es ese grado de compromiso con el trabajo y la 
organización, es el que se ha convertido en una de los fenómenos más estudiados en los 
últimos años por el mundo académico. Una de las razones de tal interés es que han 
comenzado a darse cuenta los equipos directivos que logran obtener ventajas competitivas 
cuando cuentan con recursos humanos involucrados con los objetivos organizacionales. Y 
que en este compromiso, radica su capacidad para influir en los niveles de eficiencia y 




El compromiso organizacional, según Meyer y Allen (1998, en Calderón et al., 2015) 
es un constructo multidimensional formado por partes que son diferentes entre sí y que se 
pueden presentar simultáneamente o independientemente, o al menos en distintas 
proporciones: Estas tres formas de compromiso son: normativo, afectivo y de continuar. 
 
El compromiso se define a través de sus componentes: Así se define en concreto: a) 
el compromiso afectivo como la adhesión emocional del empleado hacia la organización, 
adquirida como consecuencia de la satisfacción por arte de ésta de las necesidades y 
expectativas que el trabajador siente; b) el compromiso de continuar, definido como la 
necesidad de continuar en la organización y es la consecuencia de la inversión de tiempo y 
esfuerzo que la persona tienen por su permanencia en la organización y lo que perdería si 
abandona el trabajo; está relacionado con los costos de abandonar la organización por los 
beneficios que reciben; c) el compromiso normativo, componente de carácter moral que 
implica la obligación ética o moral de retribuir a la organización por los beneficios 
obtenidos (Meyer, 1998; en Calderón et al., 2015). Estos tres tipos de compromiso 
permiten al trabajador construir una identidad individual que refleja el nivel de adaptación 
y la cantidad de aprendizaje recibido del contexto organizacional. 
 
El compromiso organizacional se establece principalmente a partir de la interacción 
social. Al respecto, según Calderón et al (2015), aun cuando hay varios factores que 
inciden en el desarrollo del compromiso organizacional, las influencias más fuertes 
podrían ser las situacionales, tales como la experiencia y el aprendizaje en el grupo laboral 
porque son las que tienen mayor potencial de generar experiencias laborales que influyan 




Además de las experiencias informales en el equipo del trabajador, la socialización 
formal tiene una relación significativa con el comportamiento organizacional porque se 
ha encontrado que los miembros de la organización que tienen oportunidades de 
participar en actividades de trabajo y de interactuar socialmente desarrollan mayor 
compromiso afectivo. Además, percibir el compromiso en otros trabajadores, puede 
generar sentimientos de reciprocidad en los trabajadores e incrementar su entusiasmo y 
compromiso laboral, es decir, el compromiso organizacional actúa como precursor de 
conductas deseables en la organización. 
 
El work engagement es, precisamente, una de estas conductas. Definido como un 
estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo y que se caracteriza por 
tener una estructura de tres factores (vigor, dedicación y absorción), es inobjetable su 
potencial para mejorar la eficiencia laboral, como se ha evidenciado en el estudio de 
distintos tipos de organización a lo largo de años (Bakker & Rodríguez-Muñoz, 2013; en 
Lagos, 2016). En efecto, no hay duda que se necesita un cierto estado mental positivo para 
enfrentar con éxito el trabajo cotidiano y acaso rutinario en las organizaciones. Es este 
estado motivacional positivo el que constituye el mecanismo que establece la conexión 
psicológica que tienen los trabajadores con sus trabajos. Pues bien, según se ha 
comprobado, el compromiso organizacional impulsa el desarrollo del work engagement vía 
su componente afectivo. 
 
Es por esto que la presente tesis se plantea como problemática la interacción del 
compromiso organizacional y el work engagement en el contexto de las instituciones con 
gestión pública de la educación básica regular. A este respecto se estimó conveniente 




1.2. Formulación del problema 
 
1.2.1. Problema general. 
 
 
Pg. ¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional y el work engagement en el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018? 
 
1.2.2. Problemas específicos. 
 
 
Pe. 1. ¿Cuál es el nivel del compromiso organizacional del profesorado de las 
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018? 
 
Pe. 2. ¿Cuál es el nivel del work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de Guadalupe” 
y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018? 
 
Pe. 3. ¿Qué relación existe entre el compromiso afectivo y el work engagement en el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018? 
 
Pe. 4. ¿Qué relación existe entre el compromiso normativo y el work engagement en el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018? 
 
Pe. 5. ¿Qué relación existe entre el compromiso continuo y el work engagement en el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 






1.3.1. Objetivo general. 
 
 
Og. Determinar la relación existente entre el compromiso organizacional y el work 
engagement en el profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión 
Pública “Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” 
de Lima durante el año 2018 
 
1.3.2. Objetivos específicos. 
 
Oe. 1. Dilucidar el nivel de compromiso organizacional del profesorado de las 
 
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de 
 
Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
 
Oe. 2 .Establecer el nivel del work engagement del profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de Guadalupe” 
y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018 
 
Oe. 3. Elucidar la relación existente entre compromiso afectivo y el work engagement del 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018 
 
Oe. 4. Examinar la relación existente entre el compromiso normativo y el work 
engagement del profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública 
“Ricardo Bentín”, Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 
durante el año 2018 
 
Oe. 5. Definir la relación existente entre el compromiso continuo y el work engagement del 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 




1.4. Importancia y alcances de la investigación 
 
 
La problemática del presente trabajo de investigación extrae su importancia del aporte 
empírico que constituyen los resultados del trabajo de campo pues ofrece un diagnóstico 
exhaustivo de las dos variables indagadas desde la percepción del profesorado. 
 
Por otra parte, el engagement es una problemática relativamente reciente en el 
ámbito académico nacional. Esta constatación tornó más imperativo ahondar en su 
estudio. A este respecto, la teoría ha conjeturado hipótesis sobre sus vínculos con la 
satisfacción laboral, y otros constructos afines, recibiendo apoyatura empírica. Empero, 
en el universo de investigaciones previas, son más las ausencias que presencias de 
problemáticas como la que se ha planteado para la presente investigación. Ello 
incrementa la importancia de haberla investigado. 
 
El alcance está dado por la posibilidad de que las correlaciones encontradas entre 
las variables, y entre las dimensiones de una variable (compromiso organizacional) y la 
otra variable (work engagement), puedan servir de referencia explicativa para contextos 
similares del profesorado de otras Instituciones Educativas. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
 
 
La investigación realizada, no obstante sus contribuciones (como por ejemplo, evaluar 
la validez de contenido con la V de Aiken) presenta ciertas limitaciones que se subrayan. 
Desde el punto de vista instrumental, si bien se ha replicado la validez de contenido y 
confiabilidad de los test utilizados, ha dejado pendiente la corroboración de la estructura 
teórica subyacente a dichos instrumentos de investigación, vale decir la validez de 
constructo. En segundo lugar, los datos han sido evaluados desde el punto de vista 




entre los docentes respecto al compromiso organizacional y work engagement según la 
 




























2.1. Antecedentes del estudio 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales. 
 
 
Sanclemente, Elboj e Íñiguez (2017) en Engagement o compromiso en profesionales de 
enfermería: variables socio-demográficas y laborales asociadas, reportaron un estudio 
descriptivo, transversal, con abordaje cuantitativo con el objetivo de determinar el nivel de 
engagement y la relación con las seis áreas de la vida laboral en los profesionales de 
enfermería en la ciudad de Huesca (España) y su asociación con las variables 
sociodemográficas y laborales. Los participantes se seleccionaron según la tasa de respuestas 
(57,8%) de la población de referencia constituida por 527 profesionales de enfermería. Los 
instrumentos de recogida de datos fueron el cuestionario que mide los tres estados opuestos al 
síndrome de burnout (energía opuesta al agotamiento emocional; eficacia contrario a 
despersonalización o ineficacia; e implicación opuesto al cinismo), y el cuestionario que 
evalúa la congruencia o incongruencia del individuo ante cada una de las seis áreas de la vida 
laboral. El análisis de los datos comprendió un análisis descriptivo, correlaciones y pruebas 




Student. Según los resultados, el 35,4% de la muestra presenta altos niveles de 
engagement (energía, implicación y eficacia). El estado civil, la situación laboral del 
cónyuge y padecer enfermedades crónicas se relaciona con los niveles de eficacia; las 
actividades de ocio se relacionan con los niveles de energía e implicación; la edad, el 
tiempo en la unidad de trabajo, los años como enfermera y el tiempo en un puesto de 
dirección se relacionan con la implicación. Asimismo, se encontró que la valoración del 
clima laboral se relaciona con las tres áreas del engagement. 
 
Araque, Sánchez y Uribe (2017) en Relación entre marketing interno y compromiso 
organizacional en centros de desarrollo tecnológico colombianos, reportaron una 
investigación cuantitativa correlacional no experimental que identifica la relación que 
existe entre el marketing interno y el compromiso organizacional en dos centros de 
desarrollo tecnológico del municipio de Piedecuesta, Colombia. La muestra estuvo 
constituida por 100 empleados (36% mujeres y 64% hombres) de las dos corporaciones, a 
quienes se les aplicó el Cuestionario de Marketing Interno (desarrollo, contratación de los 
empleados, adecuación al trabajo y comunicación interna) y la Escala de Compromiso 
Organizacional (afectivo, normativo e instrumental). Los datos se evaluaron con el 
coeficiente de correlación de Pearson. Los resultados demuestran la existencia de una 
relación positiva moderada y significativa entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional (0,45); en particular, se observó una correlación positiva media entre las 
dimensiones desarrollo, contratación y retención del personal, y comunicación interna 
con los componentes afectivo y normativo del compromiso organizacional; igualmente 
solo la dimensión adecuación al trabajo y el componente instrumental del compromiso 
organización no evidenciaron relación alguna; y se determinó que el componente afectivo 





Guevara y Fernández (2017) en Work engagement y compromiso laboral: ¿Es la 
edad un factor diferenciador?, reportaron un estudio descriptivo comparativo de corte 
transversal que presenta el análisis comparativo por edades de los tres componentes del 
compromiso laboral y de la variable work engagement. Se trabajó con una muestra de 
17,165 empleados de empresas latinas, de los cuales el 82% eran colombianos. La muestra 
cubrió los sectores económicos de servicios (55%), industrial (27%), comercial, educativo y 
de salud (18%). El 78% no tenía personal a su cargo, y el 62% era de género masculino. 
Los instrumentos de recolección de información fueron la Escala de Work Engagment y la 
Escala de Compromiso Laboral (afectivo, normativo y de continuidad). Luego de analizar la 
distribución de los datos con Kolmogorov- Smirnov se optó por el uso de pruebas 
estadísticas no paramétricas (Kruskal Wallis y U de Mann-Whitney, Coeficiente rho de 
Sparman), y la d de Cohen para estimar el efecto. Se encontraron diferencias significativas 
en la mayoría de comparaciones establecidas, indicando que a mayor edad mayor fuerza del 
vínculo, sin embargo el efecto fue pequeño. Se concluye que la edad sí es un factor 
diferenciador en las variables estudiadas aunque con bajo impacto. Por otra parte, se 
evidenció que las personas mayores desarrollan mayores niveles de compromiso laboral u 
organizacional y work engagement. 
 
Calderón, Laca, Pando & Pedroza (2015) en Relación de la socialización 
organizacional y el compromiso organizacional en trabajadores mexicanos, reportaron una 
investigación con el objetivo de determinar la relación entre dichas variables en 169 
participantes (94 hombres y 75 mujeres) correspondientes a la tasa de respuestas obtenidas 
(88,9%) de los cuestionarios entregados a 190 empleados de ocho organizaciones del estado 
de Colima, México. Los datos se obtuvieron con el Inventario de Socialización 
Organizacional (entrenamiento, perspectivas de futuro, comprensión del trabajo y la 




(afectivo, normativo y de continuidad). El análisis de datos se hizo con el coeficiente de 
correlación de Pearson. Los resultados mostraron que la socialización organizacional en 
sus cuatro dominios correlacionó positiva y significativamente con el compromiso 
afectivo y normativo, y que el compromiso de continuidad solo obtuvo correlación 
significativa con el componente perspectivas del futuro de la socialización organizacional. 
Se concluyó que la socialización organizacional permite que los trabajadores desarrollen el 
compromiso con la organización a través de los vínculos afectivos con los compañeros y 
la creación de un sentido de lealtad hacia la organización. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales. 
 
 
Flores y Gómez (2018) en Apoyo organizacional percibido y compromiso 
organizacional en una empresa privada de Lima, Perú, reportaron una investigación con diseño 
cuantitativo de tipo no experimental que busca determinar la correlación entre las variables 
apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional en una empresa privada 
dedicada a call center de Lima. Se utilizó una muestra no probabilística de tipo intencional de 
135 teleoperadores, conformada por un 56% de mujeres y un 44% de hombres, con edad 
promedio de 24 años, habiendo nacido el 73% en Lima. Se emplearon para la recolección de 
información la escala de apoyo organizacional percibido (percepción positiva y percepción 
negativa) y la escala de compromiso organizacional (afectivo-normativo y de continuidad). El 
análisis de datos se hizo con el coeficiente de correlación de Pearson. En los resultados se 
concluyó que efectivamente el apoyo organizacional percibido y el compromiso 
organizacional presentan una relación positiva: la permanencia de un colaborador en la 
empresa dependerá de la percepción positiva de apoyo percibido y la conformidad con el 




apoyo organizacional es muy probable que se sienta disconforme con su trabajo y por 
ende, abandone su puesto de trabajo. 
 
Espinosa (2017) en El engagement laboral y su impacto en la productividad en una 
empresa de servicios, reportó un estudio de tipo cuantitativo, explicativo, no experimental 
y transaccional con el objetivo de determinar si el engagement laboral tiene un impacto 
positivo en la productividad de una empresa de servicios de alimentos, y determinar cuál 
de la tres dimensiones del engagement (vigor, dedicación y absorción) es la de mayor 
contribución. Los participantes fueron 425 empleados voluntarios (247 mujeres y 178 
varones; 137 en cocina, 208 en servicios y 80 en administración). Los instrumentos de 
recolección de datos fueron el UWES y la escala de productividad. Los datos se 
analizaron con el coeficiente de correlación de Spearman. El estudio concluye que el 
engagement laboral impacta moderada y positivamente en la productividad de los 
trabajadores encuestados, y que el vigor es el generador de mayor relación positiva. 
 
Mamani (2016) en Compromiso organizacional y satisfacción laboral en profesores 
de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015, reportó una 
investigación con diseño no experimental de corte transversal de tipo correlacional cuyo 
objetivo fue determinar la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral 
en el Colegio Adventista Eduardo Francisco Forga y el Colegio Adventista General José 
de San Martín. La muestra estuvo conformada por 31 docentes que laboraron el periodo 
académico 2015, y fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilístico y 
accidental. Los instrumentos utilizados para la recolección de información fueron el 
cuestionario de compromiso organizacional y el cuestionario de satisfacción laboral. El 
análisis estadístico de los datos utilizó frecuencias y porcentajes así como el coeficiente de 




satisfactorio de satisfacción laboral, y que el 67,7% de los docentes presentan un 
compromiso organizacional favorable; encontrándose asimismo correlación directa alta y 
significativa entre satisfacción laboral y compromiso organizacional, así como con sus 
dimensiones de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 
normativo. 
 
Cabanillas (2014) en Relación entre los niveles de engagement y compromiso 
organizacional en personal de una Institución de Educación Superior de la Ciudad de 
Cajamarca 2013, reportó una investigación con diseño no experimental de tipo transversal 
con el objetivo de confirmar la relación entre niveles de engagement y compromiso 
organizacional. Se evaluó a 62 trabajadores, varones (53,1%) y mujeres (46,9%) que 
desempeñan labores de docencia, administración o docencia y administración en una 
institución de educación superior cajamarquina de 260 docentes y 60 trabajadores 
administrativos. La recolección de datos de hizo a través del Cuestionario de Compromiso 
Organizacional y el Cuestionario de Bienestar en el Trabajo. El análisis de los datos de 
hizo con porcentajes y promedios, y el coeficiente de correlación de Pearson. Los 
resultados indican que los trabajadores presentan, en su gran mayoría, un nivel muy alto de 
engagement (87,7%) y un nivel de comportamiento organizacional alto (79,6%), 
asimismo, se halló que existe una relación moderada y positiva entre el engagement y el 
compromiso organizacional (r =0,41), que las dimensiones del engagement que mejor se 




2.2. Bases teóricas 
 





Según la síntesis teórica de Fernández que se sigue (2017, cap. II), por lo general el 
concepto de compromiso organizacional engloba distintos aspectos relacionados con el 
apego a la organización, los costes que el trabajador considera importantes si este 
abandona la organización y el sentimiento de pertenencia obligatoria o el sentimiento de 
"traición" a la empresa por abandonarla. 
 
En el campo académico se puede asistir a un abigarrado mosaico de definiciones 
sobre el compromiso organizacional. Sobresalen entre ellas, la definición propuesta por 
Mowday et al. que establecen el compromiso como "la fuerza relativa de la identificación 
de un individuo con implicación, en una determinada organización". Así como la Cohen 
y Kirchmeney (1995) y Allen y Meyer (1997) que lo establecen como "la dedicación y 
lealtad de un individuo hacia la organización" (Cit. en Gallardo y Triadó, 2007). 
 
Porter, a su vez, definió el compromiso con la organización como el nivel de 
devoción del empleado con la empresa. Este compromiso está compuesto por la creencia 
y aceptación del trabajador en los valores y los objetivos de la organización, también por 
la disponibilidad a esforzarse por la organización y por último el sentimiento de 










Becker (1960) El compromiso surge cuando una persona, por la realización de 
 inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, 
 permanece con una consistente línea de actuación. 
O`Reilly y Chatman Vinculo psicológico sentido por una persona hacia una 
(1986) 
organización, que refleja el grado con el cual el 
individuo interioriza o adopta características o  
 perspectivas de la organización. 
 
Meyer y Allen (1990) Estado psicológico que une al individuo con la organización. 
 
Robbins (1994) Estado en el que un empleado se identifica con una organización 
 
y sus metas y quiere seguir formando parte de ella. 
 
Castro Solano (2010) Estado psicológico que se caracteriza por el vínculo entre el 
 
empleado y la organización y que tiene implicaciones en su 
 




González, L. y Antón, C. Estado psicológico que expresa el deseo (compromiso afectivo), 
 
(1995) la necesidad (compromiso de continuidad) y la obligación 
  (compromiso normativo) que siente el trabajador de colaborar y 
  permanecer en la organización. 
  
 Fuente: Fernández, 2017.  
 
 
El compromiso organizacional es, a modo de síntesis, un estado psicológico a través 
 
del cual un empleado se siente como parte de la organización y además se siente integrado 
 




2.2.1.2 Origen y evolución del constructo. 
 
 
El compromiso organizacional desde que se comenzó a estudiar ha sufrido cambios. 
 
Gallardo y Traidó (2007) trazaron una mirada evolutiva cuyos hitos son los siguientes: 
 
 
En primer lugar el compromiso organizacional se estudió desde una perspectiva 
unidimensional por autores como Porter, Mowday y Streert hacia 1986. Estos autores 
únicamente reconocen una dimensión dentro del compromiso, la afectiva. Con el paso del 
tiempo, surgieron otros autores que defendían una perspectiva multidimensional, aunque 
no se llegaba a un consenso en cuanto al número de dimensiones. En esta vía de las varias 
dimensiones, los estudios con mayor relevancia han sido los realizados por O'Reilly y 
Chatman por un lado, y por otro lado, los de Allen y Meyer. 
 
En el caso de O'Reilly y Chatman establecían el compromiso organizativo como un 
"vinculo psicológico" entre el trabajador y la organización, pero determinan que la unión 
entre ambos puede ser de diferentes formas, donde ellos establecen tres formas distintas. 
 
En primer lugar, establecen la conformidad que para ellos surge al aceptar actitudes y 
conductas para conseguir recompensas determinadas. En segundo lugar, tenemos la 
identificación que aparece cuando el empleado está orgulloso por pertenecer a la 
organización aunque no comparte sus valores y objetivos. En último lugar, dan una tercera 
dimensión denominada interiorización que se origina cuando empresa y trabajador tienen 
los mismos valores. 
 
Por el lado de Allen y Meyer, también tenemos una división del compromiso en tres 
partes. Aunque hay que destacar que estos autores pasaron por diferentes concepciones hasta 
llegar a esta tridimensionalidad. En un primer momento establecieron que el compromiso se 




componía por un lado por el compromiso afectivo (propuesto inicialmente por Porter, 
Mowday y Streert) y el compromiso de continuidad. Pero más tarde establecieron una 
tercera dimensión que denominaron compromiso normativo, estableciendo de esta 
forma la tridimensionalidad del compromiso. 
 
Ha sido esta, la teoría tridimensional de Allen y Meyer, la más aceptada y la 
más estudiada, y por ello es la referencia teórica del presente trabajo. 
 
2.2.1.3 Dimensiones del compromiso organizacional. 
 
 
Como se ha visto, no hay un consenso en cuanto al concepto de compromiso 
organizacional, es decir, no hay una definición del concepto general y aceptada. En 
cambio, en lo que se refiere a las dimensiones de este, si parece haber un consenso en 
torno a la multidimensionalidad del término, aunque tampoco se llega un acuerdo sobre el 
número de estas dimensiones. 
 
Numerosos autores han tratado el tema de las dimensiones del compromiso como 
es el caso de O'Reilly y Chatman o Meyer y Schoorman, pero ha sido el enfoque 
tridimensional propuesto por Allen y Meyer el que más estudios ha originado y por tanto 
el que más aceptado está en el día de hoy. 
 
Para Allen y Meyer hay tres dimensiones del compromiso, una dimensión 
afectiva o actitudinal, otra dimensión de continuidad o calculativa y por último la 
dimensión normativa, que son el resultado de tres estados psicológicos diferentes. Por 
tanto estas dimensiones son distintas entre sí, tanto en la relación con sus determinantes 




El compromiso afectivo o dimensión afectiva (affective commitment). Esta es la que 
más estudios ha generado a lo largo del tiempo. Mowday, Steer y Portes, (1979, cit. en 
Juaneda y González, 2007) definen este tipo como "la fuerza de la identificación de un 
individuo con una organización en particular y de su participación en la misma. 
Conceptualmente puede estar caracterizado por al menos tres factores: 
 
- Fuerte convicción y aceptación de los objetivos y valores de la organización, 
 
- Disposición a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organización, 
 
- Fuerte deseo de permanencia como miembro de la organización". 
 
 
Por tanto este tipo de compromiso se caracteriza por la existencia de un vínculo 
emocional del trabajador hacia la empresa, ya que en ella alcanza saciar sus expectativas 
y necesidades. Esta dimensión hace que en el trabajador se genere un deseo de 
permanencia en la organización, quiere/desea estar en ella. Este compromiso se puede 
ver en las personas que hablan excesivamente de las organizaciones en las que prestan 
sus servicios. Los empleados con altos niveles de compromiso afectivo tienden a 
empatizar con los problemas que surgen en la organización y harán lo imposible por 
tratar de solucionarlos. Además son favorables a los cambios que se puedan dar en la 
empresa y se involucran en ellos. 
 
Éste es el tipo de compromiso que necesitan las empresas de sus trabajadores y por 
tanto es el compromiso que tiene que lograr generar. Esto se debe a que el trabajador está 
orgullo y se encuentra vinculado e identificado con la empresa así como con los sus 





El segundo tipo de dimensión es la dimensión calculativa o compromiso de 
continuidad o continuo (continuance commitment). En esta dimensión se caracteriza 
porque el trabajador lleva a cabo una evaluación de los costes-beneficios que le originaría 
el abandono de la organización y al ver que los costes son mayores decide permanecer en 
ella. Podemos decir que se basa en el "coste de oportunidad". Los costes que le pueden 
suponer al trabajador pueden ser de diferente índole como por ejemplo financieros como 
recibir un salario menor en otra empresa debido a la pérdida de la antigüedad, físicos 
como tener que realizar mayor cantidad de tareas o psicológicos como estar sometido a 
un alto nivel de estrés. 
 
En el caso de esta segunda dimensión el vínculo que hay entre el trabajador y la 
organización deja de ser emocional y pasa a ser un vínculo de carácter material, en el que 
el nivel de compromiso es bajo y está basado en el coste que le supone al trabajador el 
abandono. En este caso el desempeño del trabajador será el mínimo necesario, es decir, 
trabajará dentro de los umbrales mínimos establecidos por la empresa para poder 
mantener su trabajo. Igualmente, su permanencia en la empresa se verá condicionada a la 
espera de una oferta mejor o por la ausencia de alternativa. 
 
Este tipo de compromiso aumenta en las épocas de crisis o recesión económica que 
es cuando muchos trabajadores permanecen en sus empresas debido a la ausencia de 
puestos vacantes en otras empresas. Tener a empleados con este tipo de compromiso no 
le interesa a las organizaciones ya que el trabajador no se siente implicado con la empresa 
más allá de la necesidad de permanencia y por tanto abandonará la empresa cuando tenga 
una mejor opción. En este caso el trabajador sigue en la organización porque lo necesita 




Hay que decir también que este tipo de compromiso genera en la empresa unos 
costes, tanto económicos como de tiempo, ya que cuando el trabajador abandone la 
empresa, debido a la aparición de una alternativa que considera mejor, la empresa 
perderá la inversión que realizó en este empleado cuando comenzó a formar parte la de 
organización y además necesitará encontrar a otro trabajador en el que tendrá que volver 
a invertir el tiempo y dinero que invirtió en el trabajador que se ha marchado. 
 
En último lugar, la dimensión normativa o compromiso normativo (normative 
commitment). Esta división es la que menos se ha estudiado de las tres y por tanto la 
menos desarrollada, tanto a nivel práctico como teórico. En el caso de este compromiso, la 
unión que hay entre el trabajador y la organización es un vínculo que se basa en la 
obligación, es decir, es un vínculo de obligación moral. Este vínculo surge en aquellos 
trabajadores que piensan que es su deber permanecer en la organización, que es lo 
correcto, ya que se siente en deuda con la organización a causa de las oportunidades que le 
ha brindado, ya sea a través de la formación, de la confianza depositada en él o cualquier 
otro tipo. Por ello, se genera un deber de permanencia en el empleado a través del cual 
este será leal a la organización. 
 
Esta dimensión se puede relacionar con la teoría de la reciprocidad que 
establece que "quien recibe algún beneficio adquiere el precepto moral interno de 
retribuir al donante" (Goulder, 1960, cit. en Bayona, Goñi y Madorran, 2000). 
 
Hay que decir que estos tres tipos de dimensiones se pueden dar al mismo tiempo en 







Resumen de las dimensiones del compromiso.  
 
Dimensión afectiva o Dimensión calculativa o Dimensión normativa o 
C. afectivo C. de continuidad C. normativo 
    
Vínculo emocional. Vínculo material. Vínculo moral.  
El trabajador se identifica El trabajador evalúa los El trabajador se siente 
con los objetivos de la costes/beneficios que le obligado moralmente a 
organización. supondría irse/permanecer en permanecer en la  
 la organización. organización.  
Deseo de permanencia. Necesidad de Deber de permanencia. 
 permanencia.   
Si interesa a la No interesa a la Puede  interesar a la 
organización. organización. organización.  
Nivel de compromiso alto.  Nivel de compromiso bajo. Nivel de compromiso 
  medio.    
Fuente: Fernández, 2017. 
 
2.2.1.4 Antecedentes del compromiso. 
 
 
Los antecedentes, también llamados variables o determinantes, se consideran como 
 
las principales causantes de que los integrantes de una organización tengan un mayor o 
 
menor compromiso hacia la organización. Estos antecedentes pueden ser factores, 
 
elementos, variables o características que pueden influir en el compromiso fomentando su 
 
formación, permanencia y fortalecimiento dentro del trabajador. 
 
 
Hay que destacar que estos elementos no tienen el mismo nivel de relación con el 
 
compromiso, unos tendrán una mayor relación que otros según el trabajador, ya que como 
 




Estos antecedentes los podemos integrar en cuatro categorías: características 
relacionadas con la persona como individuo, es decir, características personales o 
demográficas; características relacionadas con aspectos del trabajo desarrollado; 
características relacionadas con la organización o el grupo; por último características 
del entorno. 
 
También podríamos dividir este tipo de factores en dos categorías más grandes. 
Por un lado, factores externos a la organización, es decir, aquellos que no pueden ser 
controlados por la organización ya que son ajenos a esta, y por otro lado, factores 
internos y gestionables dentro de la organización. 
 
En primer lugar, tenemos las características o variables personales o demográficas. 
Estas han sido las más estudiadas y se refieren a factores individuales del empleado. 
Dentro de este grupo, las variables más estudiadas que podemos encontrar son la edad, el 
sexo, el estado civil, responsabilidades de tipo familiar, nivel de formación, entre otras. 
Aquí también podemos encontrar variables de tipo psicológico como la personalidad, los 
valores, los niveles de motivación interna, etc. Los estudios realizados sobre este tipo de 
variables determinan que estas tienen un papel marginal como determinantes del 
compromiso, es decir, apenas influyen en los diferentes tipos de compromiso. Aunque 
variables como la edad sí parecen estar vinculadas de forma positiva con las tres 
dimensiones, sobre todo con el compromiso de continuidad, ya que se originarán costes 
mayores cuanto mayor sea la persona. 
 
En segundo lugar tenemos, las características o variables relacionadas con el 
empleo o con las tareas a desarrollar, que son aquellas que se dan en el trabajador a la 
hora de llevar a cabo su actividad en la organización. Las variables que se incluyen en este 




superiores o con los líderes, el grado de autonomía, la satisfacción laboral, la participación en 
la toma de decisiones (empowerment), conciliación de la vida personal- familiar-laboral, la 
antigüedad, la variedad de tareas que realizan, entre otras. Como podemos ver dentro de este 
tipo de variables podemos apreciar que unas tiene más relación con los aspectos psicológicos 
o con las percepciones del trabajador hacía el puesto de trabajo y sus condiciones como 
pueden ser la relación con los superiores o la satisfacción laboral, y otras están más 
relacionadas con el puesto de trabajo a desarrollar y cómo este ha sido diseñado como la 
autonomía o la participación en la toma de decisiones. 
 
Este tipo de variables origina una mayor correlación que las características 
personales sobre todo en relación con el compromiso afectivo, el cual se ve aumentado. 
Estas experiencias pueden aumentar tanto el compromiso afectivo (la persona desea estar 
en la empresa) como el normativo (el trabajador se siente en deuda con la empresa). 
 
En tercer lugar, estarían las características o variables organizacionales, es decir 
aquellas que tienen que ver con la estructura de la organización, sus valores y objetivos. 
Aquí encontraremos factores como el clima laboral, el tipo de empresa, su tamaño, la 
comunicación, las políticas de recursos humanos, la cohesión entre los grupos de 
trabajo, valores éticos, liderazgo, etc. En este caso, aumentará el compromiso afectivo y 
el normativo cuando la organización tenga unos valores, una cultura de organización y 
un clima con los que el trabajador se identifique. Este campo junto con el siguiente son 
los menos estudiados. 
 
En cuarto lugar, tendremos las características o variables del entorno, que son 
aquellas ajenas a la empresa y sobre las que esta no puede hacer influir directamente. En 


















Variables relacionadas con el trabajo o tarea a desempeñar 
 
Características del trabajador Características del puesto de trabajo 
Tipo de contrato Retribución Grado de autonomía 
Antigüedad Participación en la toma de decisiones 
 Conciliación 
 Variedad de tareas 
 
 
Variables relacionadas con la organización 
 
Clima laboral Tipo de empresa 
 
Relaciones dentro de la empresa Liderazgo 
 




Variables relacionadas con el entorno 
 
Tasas de desempleo 
 
Oportunidades laborales  
 
Fuente: Fernández, 2017. 
 
2.2.1.5 Variables que afectan a la organización y al empleado. 
 
 
Algunas de estas variables son: 
 
 
El liderazgo.-Vamos a partir de diferentes definiciones. En primer lugar, tenemos esta 
propuesta donde se define el liderazgo como "un proceso en el cual una persona trata de 
influir en la conducta de otras personas hacia el logro de ciertas metas" (Daft y Steers, 1997). 




entre personas en el cual una de ellas conduce, a través de su influencia personal y poder, las 
energías y actividades de un grupo, para lograr un fin común" (Noriega, 2008). 
 
De estas dos definiciones podemos extraer que el liderazgo consiste en la 
influencia que ejerce una persona sobre otra o sobre un grupo y que les permite alcanzar 
un objetivo común, gracias a las capacidades que posee el líder. 
 
El liderazgo puede ser de varios tipos pero el que más afecta al campo 
organiacional es el liderazgo transformacional. Este tipo de liderazgo, Bass (1998, cit. en 
Salanova y Schaufeli, 2009) lo define como el modo de dirección en el que el líder amplia 
y eleva los intereses de sus empleados, y además consigue que estos dejen sus objetivos 
personales a un lado y se centren en los objetivos del grupo. Los dirigentes que poseen y 
desarrollan este liderazgo son modelos a imitar, inspiran confianza y seguridad, además 
saben cómo animar a sus colaboradores. 
 
El liderazgo afecta al tipo y al grado de compromiso que tengan los trabajadores 
hacia la empresa. Si se trata de una forma de liderazgo que no se traslada de una manera 
adecuada repercutirá en los trabajadores originándoles episodios de estrés o ansiedad. 
También puede dar lugar a conflictos entre los compañeros de trabajo y todo ello 
repercutirá en el nivel de compromiso que estos tengan hacia la empresa sobre todo 
influye negativamente en el compromiso afectivo y el de continuidad, ya que el ambiente 
no será el adecuado debido a los conflictos que se originarán. 
 
Clima organizacional.- El clima organizacional es muy importante en los procesos de 
adaptación a los que tenemos que hacer frente a lo largo de nuestra vida, ya sea cuando nos 
incorporamos a un nuevo equipo de deporte, a un nuevo colegio y por supuesto cuando nos 




palabras de Tagiuri y Lituvin (1991, cit. en Robbins y Judge, 2013) como "una cualidad 
permanente del ambiente interno de una organización que sus miembros experimentan, 
que influye en su comportamiento y que se puede describir en función de los valores de un 
conjunto de actitudes de la organización". 
 
Otra definición de clima organizacional " es la cualidad o propiedad del ambiente 
que se percibe o experimenta por los miembros de la organización y causa una 
influencia en su comportamiento" (Chiavenato, 2007). 
 
Podemos establecer que el clima organizacional se compone por una serie de 
actitudes que se dan dentro de una organización y son percibidas o experimentadas por 
los miembros de la misma, según sus valores propios. 
 
El clima laboral está conectado con las relaciones entre los empleados y la 
organización ya que esta no siempre es todo lo buena que se podría esperar. Hay veces 
que la relación es fría, conflictiva y tensa debido a que los trabajadores no se sienten 
valorados por la organización o porque esta considera que los empleados no dan lo que se 
espera de ellos y les insta a mejorar pero no lo hace de una forma correcta. Como 
consecuencia de estas malas relaciones tanto entre los propios trabajadores como los 
trabajadores y la empresa, afectará a la organización y su desarrollo y también al trabajo 
diario de los empleados que se reducirá. 
 
Estructura organizativa.- La estructura que tenga la organización también pude 
afectar al compromiso de los empleados. Aquellas organizaciones cuyas estructuras se 
basan en modelos organizativos burocráticos son organizaciones más rígidas, donde la 
supervisión es directa y puede tener muchos departamentos, lo que hace que las 




perderse. Además puede dar lugar a que los trabajadores vean reducido su compromiso 
debido a la cantidad de tiempo que deben invertir para poder solucionar los pequeños 
problemas que surgen o para que les aclaren alguna duda que puedan tener respecto a su 
trabajo, ya que perciben que la empresa no se fía de ellos ya que en este tipo de modelos 
la autonomía que se le da al trabajador suele ser inexistente. Por otro lado tenemos las 
organizaciones con modelos adhocráticos que son organizaciones flexibles, con menores 
niveles jerárquicos, donde la comunicación es de forma directa e informal, lo que da a los 
trabajadores una mayor autonomía a la hora de realizar su trabajo aumentando el 
compromiso con la misma ya que ven que los superiores cuentan con ellos. 
 
Por el lado de las variables que afectan al trabajo que desarrolla el 
empleado, las variables son: 
 
La autonomía.-se puede definir como la autorización a los empleados a pensar, 
comportarse, actuar, controlar y tomar decisiones de forma autónoma (Salanova y 
Schaufeli, 2009). También se puede considerar la autonomía como la capacidad de 
control que tienen los empleados para desarrollar sus tareas dentro de la empresa. 
 
El grado de autonomía puede tener consecuencias positivas tanto para la empresa como 
para los trabajadores. Debido a que cuando un empleado puede llevar a cabo sus tareas de la 
forma que mejor se adapta a su modo de trabajo, su desempeño, su compromiso y su moral se 
verán aumentados lo que se verá repercutido en la empresa. Para que el empleado tenga 
autonomía es necesario que la organización rompa o elimine los impedimentos que lo están 
frenando u obstaculizando. Además este nivel de autonomía se ve condicionado por el tipo de 
empresa y la estructura de esta. Por ello las empresas con una estructura muy jerarquizada o 
burocrática pueden dar una menor autonomía a sus trabajadores sobre todo en los niveles 




estructura adhocrática la autonomía es mayor y por tanto el compromiso también se ve 
aumentado. La autonomía permite que los trabajadores se sientan más comprometidos con 
el trabajo que están realizando ya que perciben que tienen una mayor responsabilidad 
debido a la confianza que deposita la organización en ellos. Por tanto se implican más en 
la actividad lo que da lugar a un menor número de errores en su trabajo. Todo esto se ve 
reflejado en la organización a través de los resultados, la búsqueda de soluciones más 
innovadoras y creativas ente los problemas por parte de los trabajadores y también en la 
productividad de estos. 
 
Variedad de tareas.- Con la variedad de tareas nos estamos refiriendo al número de 
actividades que realiza el trabajador en su puesto de trabajo, es decir, cuánto quehacer 
tiene el empleado. Generalmente los trabajadores que deben realizar varias tareas y 
además estas son diferentes dentro de su puesto tienen un mayor compromiso hacia el 
trabajo ya que no caen en la monotonía de estar realizando siempre las mismas acciones, 
aunque serán parecidas. Hay que destacar que es contraproducente para el compromiso 
tanto dar muchas tareas a los trabajadores como muy pocas ya que pueden originar 
patologías como el estrés o la ansiedad en el caso de sentir el trabajador que tiene muchas 
actividades que realizar y no puede con todo, pudiendo ocasionar absentismo o 
presentismo en el caso de tener que realizar actividades repetitivas. Además estos 
extremos también dan lugar a fallos en la realización de las tareas. 
 
Conciliación de la vida familiar y laboral.-En cuanto a la conciliación, son una serie 
de estrategias a seguir por las organizaciones a través de las que se permita a los hombres y 
mujeres poder compatibilizar su trabajo con su familia y su tiempo libre o de ocio. Por ello 
también se conoce actualmente como conciliación de la vida laboral, familiar y personal, 




con la familia, tanto hijos como padres y la palabra personal hace referencia al 
tiempo de ocio o el tiempo propio de la persona. 
 
La implantación de estos planes o políticas de conciliación es muy 
beneficioso para las organizaciones ya que con ellas se consigue por ejemplo 
reducir el estrés, mejorar el clima laboral, aumentar la fidelidad de los empleados, 
disminuir el absentismo, atracción de nuevos empleados y clientes, así como el 
aumento del compromiso de los empleados entre otros beneficios. 
 
Tipo de contrato.- En el caso de la tipología contractual bajo la que el empleado 
esté desarrollando sus servicios para la empresa, tienen un mayor compromiso aquellos 
trabajadores cuyo contrato sea de duración indefinida. Cabe esperar que un trabajador 
cuya relación contractual está condicionada a través de un contrato de duración 
determinada desarrolle un menor compromiso que en el caso de un trabajador cuyo 
contrato sea de duración indefinida. Esto se debe a que el trabajador con contrato temporal 
sabe que su permanencia en la empresa está determinada, es decir, él sabe desde el primer 
momento cuando va a dejar de trabajar en la empresa. Además si el período de trabajo es 
relativamente corto el trabajador tampoco puede ver aumentado su compromiso hacia la 
empresa ya que es necesario que transcurra un tiempo considerable para que el 
compromiso adquiera sus mayores niveles. Por esta razón las personas que tienen un 
contrato indefinido tienen unos niveles de compromiso mayores ya que han permanecido 
en la empresa más tiempo y ese compromiso ha ido creciendo poco a poco. 
 
Aunque por otro lado, las personas que llevan mucho tiempo en la empresa si ven 
que ésta cada vez les tienen menos en cuenta y que se centran en los nuevos trabajadores 
verán disminuir su compromiso, pudiendo pasar de un compromiso de tipo afectivo a 




Satisfacción laboral.- Es otra de las variables que afectan al compromiso de los 
trabajadores hacia la empresa. Se puede definir la satisfacción laboral como "el estado 
emocional placentero, resultado de una evaluación de nuestro trabajo o experiencia en el 
trabajo" (Daft y Steers, 1997). Es decir, que el trabajador se encuentre a gusto en su 
trabajo. También ha sido definida como "una actitud general del trabajador hacia su 
trabajo" (Robbins, 1999). Para conocer la satisfacción de sus empleados, las 
organizaciones pueden realizar encuestas donde pregunten a sus empleados cuán 
satisfechos están con la empresa, para así saber el grado de satisfacción de sus empleados. 
Pero además esta satisfacción o la insatisfacción de los trabajadores se verá reflejada en el 
índice de rotación, las faltas de asistencia, la desobediencia, la disminución del esfuerzo, 
entre otras. Muchas de estas variables también afectan al compromiso y esto se debe a 
que la satisfacción laboral es uno de los indicadores principales del compromiso. 
 
Consecuencias del compromiso organizacional. 
 
 
Se puede definir a las consecuencias del compromiso como los resultados que 
se espera obtener por la organización por tener empleadas a personas según el tipo de 
compromiso predomine en ellas. Estos resultados se verán en las actitudes, los 
comportamientos o las acciones del trabajador en la organización. 
 
Una de las principales consecuencias a las que han llegado los numerosos estudios 
sobre el tema es que todas las dimensiones del compromiso sostienen una relación 
negativa con la rotación y la intención de abandono, es decir, a mayor compromiso con la 




Además el compromiso organizacional no tiene que tener sólo consecuencias 
que beneficien a la empresa y a los trabajadores, sino que también puede tener 
resultados desfavorables o menos beneficiosos de lo que podrían ser. 
 
En cuanto a los resultados que se pueden extraer del compromiso organizacional, 
Juaneda y González (2007) establecen que se pueden agrupar en torno a dos tipos; por un 
lado, efectos sobre la intención de abandono y turnover (rotación de empleados), y por 
otro, otras consecuencias (socialización, estrés, conflictos familiares, desempeño, 
motivación, implicación, satisfacción). 
 
Este estudio determina que el turnover, genera una correlación negativa respecto al 
compromiso afectivo, seguido por el normativo y el de continuidad. Mientras que en el 
caso de la intención de abandono tenemos correlación negativa tanto en el afectico como 
en el normativo, pero hay discrepancias en la relación con el compromiso de continuidad. 
En cuanto a otras variables y la relación entre estas y los compromisos tenemos una 
correlación positiva entre el compromiso afectivo y el normativo en lo referente a la 
socialización. Por el contrario se observa una correlación negativa entre el estrés y los 
conflictos familiares y el compromiso normativo. También, Allen y Smith, ven 
correlación negativa entre el compromiso continuo y el desempeño y la motivación. Esta 
correlación negativa también se da en el caso del absentismo y el compromiso afectivo. 
En cuanto al compromiso normativo, tenemos una relación positiva débil respecto a la 
implicación y la satisfacción. Por último, se observa que hay una relación negativa entre la 
situación laboral y el compromiso de continuidad. 
 
En cuanto a los diferentes resultados en función de la dimensión del compromiso 
organizacional, con respecto al compromiso afectivo, en este compromiso encontramos 




trabajador hacia la organización, mayor predisposición, satisfacción laboral, etc. Por 
ejemplo, cuanto mayor sea el compromiso afectivo de un trabajador mayor será su 
desempeño en la organización. Mientras que se da una relación negativa en ámbitos como 
la rotación y el absentismo, es decir, cuanto mayor sea el índice de compromiso afectivo 
menor será el absentismo en la organización. Este tipo de compromiso como ya hemos 
dicho anteriormente es el que tienen que buscar inculcar las organizaciones a sus 
trabajadores ya que es el que más beneficios repercutirá en ella. 
 
En cuanto al compromiso de continuidad tenemos una correlación negativa en la 
intención de abandono y por tanto también en el cambio de empleo, es decir, a mayor 
compromiso de continuidad menor serán las intenciones de abandono por parte de los 
trabajadores, lo que es positivo para la organización. Por el contrario tenemos una 
correlación positiva en el campo del absentismo, el presentismo (estar en el puesto de 
trabajo físicamente pero psicológicamente no). Es necesario que la dirección de la 
empresa detecte rápidamente estos "síntomas" para tratar de buscar una solución con la 
que la empresa sufra el menor perjuicio. 
 
Por último, tenemos al compromiso normativo el cual tiene las mismas 
consecuencias que el compromiso afectivo pero en menor magnitud, ya que en este tipo 
de compromiso el trabajador permanece en la organización por sentirse en deuda con ella, 
es decir, está por deber, y no porque lo desee como ocurre en el caso del trabajador que 






Consecuencias derivadas del compromiso organizacional.  
 
 C. Afectivo C. de continuidad C. Normativo 
    
Correlación Socialización Absentismo Serán los mismos que 
Positiva Desempeño Presentismo el C. Afectivo pero 
 Rendimiento Retrasos con menor grado. 
 Predisposición   
Correlación Rotación Rotación de Intención  
Negativa Intención de abandono  
 Abandono   
 Absentismo    
 
Fuente: Fernández, 2017. 
 
 
2.2.1.6. Perfil del trabajador comprometido. 
 
 
Los trabajadores comprometidos a aquellos cuyo tipo de compromiso dominante es 
el afectivo y en menor medida también el normativo, por ser los trabajadores fieles y 
leales a la organización. 
 
El trabajador comprometido es aquel que experimenta un sentimiento de pasión por 
la organización a la que pertenece. Debido a esta pasión, el empleado le será fiel, 
defenderá los productos, los servicios, las políticas y decisiones que tome la empresa, es 
decir, defenderá la reputación de esta frente a las críticas. Además el rendimiento del 
trabajador sobrepasará el rendimiento preestablecido por la empresa ya que se esforzara 
en su trabajo por sentirse identificado con él y porque le gusta su trabajo. 
 
Este tipo de trabajadores son proactivos, es decir, no hace falta estar encima de ellos 
para que desarrollen su trabajo y se adelantan a los acontecimientos. También son 




lo que serán buenos directivos potenciales. También buscan soluciones a los problemas a 
través de soluciones creativas e innovadoras, no tienen miedo a exponer sus quejas a los 
superiores sobre aquellas materias que ellos consideran que perjudican el buen 
funcionamiento de la empresa y plantean las posibles alternativas a realizar para mejorar esos 
fallos. Estos trabajadores comparten los valores propios con los valores de la empresa. 
 
Para estos trabajadores el ir a trabajar a la empresa no lo consideran un mero 
trámite para poder desarrollar su vida, sino que les gusta ir a su trabajo y allí se les pasa el 
tiempo volando debido a la pasión que ponen al realizar el trabajo. Gracias a esto los 
errores producidos por este tipo de trabajadores son muy bajos. También poseen mucha 
energía y una gran capacidad mental que les permite soportar los niveles de exigencia que 
se autoimponen. 
 
Gracias a la lealtad que se da de los trabajadores comprometidos hacia sus 
organizaciones y su trabajo estos son menos proclives al aislamiento laboral y las 
empresas donde desarrollan su actividad tienen unos índices de absentismo más bajos. 
 
Este tipo de trabajadores se caracterizan por ser trabajadores felices y esto se ve 
reflejado en las siguientes características desarrolladas por Lyobomirsly, King y 
Diner, 2005, cit. en Salanova y Schaufeli, 2009): 
 
Sus opciones de empleo son mejores. Tienen más libertad para trabajar 
(autonomía) y desarrollan diversas tareas. Son queridos por sus jefes o superiores y 
también por sus compañeros. 
 
Poseen un gran desempeño en puestos de responsabilidad como los puestos de 




Son respetuosos y su comportamiento con el resto de la organización es bueno. 
 
Además prestan ayuda sin esperar nada a cambio. 
 
 
Los índices de rotación y absentismo de este tipo de empleados serán muy bajos, y su 
productividad y desempeño será alto. 
 
2.2.2. Work engagement. 
 
2.2.2.1. Sistematizaciones teóricas. 
 
 
Uno de los primeros investigadores en teorizar el concepto de engagement, según 
Lagos (2016, p. 45 y ss.), fue Kahn (1990, quien lo describió como energía concentrada 
dirigida hacia metas organizacionales. Y a los empleados que presentaban engagement, 
los describió como personas conectadas tanto física como cognitiva y emocionalmente 
con el rol que desempeñan en su trabajo. Los empleados con engagement presentan un 
alto sentido de conexión y compromiso con su trabajo y lo perciben como un desafío. 
 
Al momento de conceptualizar el engagement, las primeras investigaciones apuntaban 
a dos líneas de pensamiento, la primera caracterizaba al work engagement con altos niveles 
de energía, participación y eficacia laboral (Maslach & Leiter, 1997). La segunda línea se 
conoce como síndrome de Burnout (conocido como síndrome de estar quemado en el 
trabajo), concepto que ha sido investigado por más de 25 años y que se caracteriza por 
combinar fatiga emocional, física y mental, sentimientos de impotencia e inutilidad, falta de 
entusiasmo por el trabajo y baja autoestima. Hoy en día se consideran constructos de 
distintas líneas conceptuales y con herramientas de medición totalmente distintas. La 
medición del Burnout en este caso, se evalúa con la escala MBI (Jackson & Leiter, 1996). 
Cabe señalar que gran parte de las investigaciones en los últimos años se han enfocado en el 




laboral y sobretodo porque el número de empleados a nivel mundial con bajos niveles 
de engagement duplica al de los que están “engaged”. Por ende los estudios se han 
centrado en el burnout, de acuerdo al MBI-GS, el cual está conformado por tres factores 
distintos (Schaufeli et al., 2001): 
 
Agotamiento emocional: como por ejemplo el agotamiento de recursos 
emocionales debido al demandante contacto interpersonal con otros en el trabajo. 
 
Distanciamiento mental: como por ejemplo, tener una actitud indiferente y 
distanciamiento ante el propio trabajo y una actitud tosca y cínica hacia los 
receptores de los servicios. 
 
Falta de eficacia profesional percibida: donde como ejemplo está, la tendencia 
a evaluar el trabajo de uno mismo con los receptores de manera negativa. 
 
Ahora, para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud para disminuir los 
niveles de burnout, debe existir un clima que genere confianza y fomente la eliminación de 
sentimientos y actitudes negativas hacia la organización o algunos de sus miembros (Aarons & 
Sawitzk, 2006). Además, para poder atraer y mantener empleados cualificados, las 
organizaciones deben crear condiciones laborales que promuevan y mantengan la motivación y 
el bienestar del empleado. Otro aspecto importante a considerar y una forma de dimensionar el 
alcance de lo que es el work engagement y su impacto a nivel organizacional, es explicar el 
proceso motivacional, el cual inicia con los recursos laborales, los que si se trabajan con 
intervenciones o capacitaciones adecuadas, impactan positivamente al work engagement y en 
consecuencia tienen un efecto positivo en los resultados organizacionales. Además de este 
impacto, Bakker y Schaufeli (2008) afirman que los recursos laborales tienen un impacto en 




laborales en el burnout, específicamente en el agotamiento y el cinismo. Más aún, 
encontraron que las demandas laborales como la sobrecarga laboral, exigencias físicas 
y emocionales, no arrojaron altos niveles de burnout cuando los empleados 
experimentaron recursos laborales (autonomía, retroalimentación en el desempeño, 
apoyo social o entrenamiento de parte de su supervisor). En contra parte se encuentra el 
proceso de deterioro, el cual se presenta cuando las demandas laborales son demasiado 
altas o exigentes y sobrepasan la capacidad de los recursos laborales para responderlas, 
impactando de eta manera al burnout aumentándolo, que finalmente trae como 
consecuencia resultados organizacionales negativos. 
 
La segunda línea de pensamiento define al work engagement como “un estado 
mental positivo de realización relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, 
dedicación y absorción” y también basa sus principios en que el engagement es la 
contraposición del burnout (Schaufeli & Bakker, 2010). Esta línea de pensamiento ha 
tenido mayor aceptación por los investigadores del tema, ya que se alinea con los estudios 
de la Psicología Positiva, los cuales más que enfocarse en las debilidades y disfunciones de 
la persona, se enfocan en las fortalezas y el funcionamiento óptimo de estas (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000). En esta línea de pensamiento, la primera dimensión (vigor) es 
caracterizada por altos niveles de energía y resistencia mental mientras el empleado está en 
el trabajo, así como también por el deseo de esforzarse cuando se presentan dificultades en 
este. La segunda dimensión, (dedicación), hace alusión a una alta implicación laboral, 
manifestando sentimientos de inspiración, entusiasmo, orgullo y reto por el trabajo. La 
tercera dimensión (absorción), es evidenciada cuando en el trabajo la persona está 
completamente concentrada y se tiene la sensación que el tiempo pasa “volando”, 
presentando dificultad para desconectarse del mismo trabajo. Entre estos polos opuestos 




considerada un continuo que va desde el agotamiento hasta el vigor, y la “identificación”, 
que va desde el cinismo hasta la dedicación (González-Romá et al., 2006). 
 
El work engagement se dice que ocurre cuando los individuos están 
emocionalmente conectados con otros y están cognitivamente preocupados por el otro, 
entendiéndose como el involucramiento, satisfacción y entusiasmo del empleado por el 
trabajo (Harter et al., 2002). Es necesario también indicar que el work engagement se 
diferencia de la satisfacción laboral ya que en que el primero combina alto placer laboral 
(dedicación) con alta activación (vigor, absorción), mientras que la satisfacción laboral es 
comúnmente una forma más pasiva de bienestar del empleado. Por último se debe aclarar 
que el work engagement difiere de la motivación en que también se refiere a cognición 
(absorción) y afecto (vigor), pero agregando la motivación (concentración). Por lo que, de 
acuerdo a Bakker (2011), esto deja de manifiesto que el work engagement es uno de los 
mejores predictores del desempeño laboral. 
 
2.2.2.2. Causas del work engagement. 
 
 
El work engagement se ve afectado por las condiciones del trabajo, que suelen tener dos 
determinantes clave; los recursos laborales y las demandas laborales (Salanova & Schaufeli, 
2004). De acuerdo a estudios de Demerouti y colaboradores (2001), se ha demostrado que el 
work engagement está asociado positivamente con características de la tarea, que en su defecto 
pueden ser, recursos, motivadores, o energizadores como el apoyo social de los compañeros 
y/o del jefe directo, el feedback de desempeño, el coaching, la autonomía en el desempeño, 
variedad de tareas y la capacitación. Ahora, otra vía que asocia el work engagement con los 
recursos laborales, es el modelo del ámbito de la salud ocupacional, denominada Espiral Dual 
de la Eficacia presentado por Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou y Bakker, (2010), el cual 




arista en los predictores de los recursos laborales y en especial, la autoeficacia. Esto 
puede significar en una denominada “espiral creciente”, en donde los altos niveles de 
autoeficacia promueven el work engagement y este a su vez incrementa los niveles de 
autoeficacia, y así sucesivamente. 
 
Es probable que los empleados autoeficaces presenten engagement en su trabajo 
debido a que la autoeficacia conduce a una mayor disposición a gastar energía adicional 
y esfuerzo para completar las tareas, por tanto hay más participación y absorción en las 
tareas de la organización (Schaufeli & Salanova, 2007). En este sentido, se dice que los 
individuos eficaces son más propensos a regular su motivación estableciendo metas para 
ellos mismos, de tal forma que es más aprobable que presenten positivos niveles de 
engagement (Diseth, 2011). A esto se le suman los estudios en diversos países donde 
también se ha demostrado que el work engagement se relaciona de forma positiva con los 
auto reportes de desempeño académico (Schaufeli et al., 2002). Por último se hace 
necesario mencionar el estudio de Bakker y colaboradores (2003), el cual demostró que 
aquellos empleados que tenían apoyo social de los colegas y la autonomía laboral, se 
encontraban relacionados de forma positiva con los niveles de work engagement 
registrados dos años después. Asimismo, en este estudio se observó que los empleados 
con work engagement son capaces de aprovechar y movilizar de mejor manera sus 
recursos laborales. 
 
2.2.2.3. Recursos y demandas laborales y su impacto en el work engagement. 
 
 
De acuerdo al modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) propuesto por 
Bakker y Demerouti (2001) los antecedentes del work engagement corresponden a dos 
categorías que se presentan en las condiciones de trabajo, los recursos y las demandas 




demandas laborales se refieren a los aspectos del trabajo que necesitan esfuerzo físico y/o 
psicológico, por lo que requieren un costo fisiológico y psíquico, lo que puede derivar en 
fatiga cuando alcanzar esas demandas requiere de mucho esfuerzo. Es importante señalar que 
las demandas no necesariamente son negativas, sin embargo pueden llegar a serlo si es que 
satisfacer esas demandas requiere de elevado esfuerzo que conlleva altos costos que 
provocan respuestas negativas como la depresión, la ansiedad o el agotamiento (Schaufeli 
 
& Bakker, 2004). Por otro lado los recursos laborales se refieren a cualidades 
motivacionales, y que se asocian positivamente con el work engagement; recursos como 
el apoyo social de los compañeros de trabajo y de las jefaturas, así como también la 
retroalimentación sobre el rendimiento en la organización. Los recursos laborales son 
entendidos como los aspectos físicos, sociales u organizacionales del trabajo, que si se 
utilizan bien, pueden reducir las demandas del trabajo y el consumo fisiológico y 
psicológico asociado. A la vez puede ser decisivo en el alcance de las metas propuestas y 
los objetivos organizacionales. Por último y no menor, puede estimular el crecimiento 
personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker & Demerouti, 2007). 
 
Este modelo explica la conexión entre dos procesos psicológicos, el proceso de 
motivación y el proceso de deterioro relacionado con el trabajo, el que es básicamente el 
síndrome de burnout (figura 1). El primer proceso (de motivación), hace referencia a un 
aumento en la motivación, relacionándose positivamente con los recursos laborales (apoyo, 
autonomía y retroalimentación). El segundo proceso (deterioro), hace referencia a un 
deterioro en la salud, sugiriendo que los trabajos demandantes o con demandas crónicas, 
agotan a los empleados, tanto física como mentalmente. Visto desde un punto más general, el 
deterioro o estrés psicosocial, ocurre cuando se presenta un desajuste entre las demandas y 




esta forma al trabajador a un estado de agotamiento energético que deriva finalmente 





























Figura 1. Modelo JD-R (Bakker y Demerouti, 2001, en Fernández, 2017) 
 
 
El modelo JD-R propone que la importancia de la interacción entre recursos y demandas 
laborales radica en que ayuda al desarrollo de la tensión y motivación laboral. Además, se 
asume en el modelo, que los recursos laborales pueden amortiguar el impacto en las demandas, 
el estrés e incluso en el burnout. Este efecto amortiguador es consistente con el Modelo de 
Control de Demandas (MCD; Karasek, 1998) y con el Modelo de Desequilibrio de Esfuerzo-
Recompensa (MDE-R; Siegriest, 1996). Ahora, el MCD, establece que el control sobre la 
ejecución de tareas (lo que se define como autonomía), podría amortiguar el impacto de la 
sobrecarga en el trabajo sobre el estrés laboral. Mientras que el MDE-R, establece que las 
recompensas pueden minimizar el efecto desfavorable de los esfuerzos de una implementación 
en el trabajo. En cambio, el modelo JD-R expande estas perspectivas y establece que 
diferentes tipos de demandas laborales y recursos laborales pueden interactuar en la predicción 




características específicas del trabajo se determinan los recursos y demandas laborales 
que tienen un rol más importante en cada organización. 
 
Los recursos laborales presentan las siguientes características: 
 
 
- Reducen las demandas laborales y los costos fisiológicos y 
psicológicos asociados. 
 
- Son funcionales en lograr las metas laborales. 
 
- Estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo. 
 
 
Por lo tanto, los recursos laborales no solo son importantes para lograr los 
objetivos, sino que también son importantes por derecho propio (Hobfoll, 2002). 
 
De acuerdo a Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, (2009), se ha demostrado 
que los recursos personales cumplen un papel funcional, estimulando el crecimiento personal 
y el desarrollo, aspectos esenciales para alcanzar los objetivos planteados por una 
organización que busca ser líder en el mercado actual. Manteniendo el foco en la implicancia 
de los recursos personales y su poder motivacional, además del modelo JD-R sustentando el 
rol funcional de los recursos personales, se encuentra también el modelo MCD de Karasek 
(1998) y el Modelo Espiral Dual de la Autoeficacia (Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou y 
Bakker, 2010), con un especial énfasis en este último modelo, ya que propone entre otros 
recursos personales, a la autoeficacia como fuerte predictor de las demandas y recursos 
laborales. De hecho se ha confirmado que ciertas combinaciones de recursos personales, están 
positivamente relacionados con el work engagement. Esto concuerda con las investigaciones 
de Luthans, Avolio, Avey y Norman (2007), los que descubrieron que la autoeficacia, la 
esperanza, el optimismo y la resiliencia pueden explicar varianzas en el bienestar de los 




organizacional, la autoeficacia y el optimismo están positivamente relacionados con el 
work engagement (Xanthopoulou et al., 2007) 
 
Analizando el modelo de Maslach, Jackson y Leiter (1986), se afirma que la 
presencia de demandas laborales específicas como la sobrecarga y los conflictos 
personales, así como también, la ausencia de recursos laborales específicos como, tomar 
el control, el apoyo social, la autonomía y la participación en la toma de decisiones, son 
predictores del burnout. Por otro lado, estudios sobre el modelo JD-R han demostrado que 
los empleados demuestran su mejor desempeño laboral en ambientes de trabajo 
desafiantes y con recursos. Esto debido a que este tipo de ambientes facilitan el work 
engagement (Demerouti & Cropanzano, 2010). Lo que debería llevar a las organizaciones 
a ofrecer a sus empleados los recursos laborales suficientes, incluyendo retroalimentación, 
apoyo social y variedad de habilidades. Bajo este contexto, la gestión de las jefaturas en la 
organización puede influenciar las demandas y los recursos laborales de los empleados, y 
a la vez puede influenciar en el work engagement y el desempeño del empleado (Tims, 
Bakker & Xanthopoulou, 2012). 
 
Actualmente, se ha tomado mayor conciencia sobre lo fundamental de contar con 
empleados que presenten work engagement elevado, dada la importancia que esto presenta 
para el desempeño de cada organización. Debido a que estos empleados son catalogados 
como la “columna vertebral” de un buen ambiente laboral, el cual se destaca por tener 
personal trabajador, ético y responsable (Levinson, 2007). Además de los recursos 
laborales y personales, existen estudios que han descubierto otros predictores (drivers) que 
promueven el work engagement, destacándose tres en recientes estudios: comunicación, 




analiza específicamente estos predictores de engagement que llevan a un desempeño 


























Figura 2. Modelo de Engagement de Madhura y Deepika (2014, en Fernández, 2017). 
 
 
Los autores del modelo, además de afirmar el modelo con estructura tridimensional 
de Schaufeli y Bakker (2001), explican la asociación de estos nuevos y poco investigados 
predictores con el work engagement de la siguiente forma: 
 
Liderazgo y su efecto en el engagement del personal. 
 
 
El liderazgo presenta múltiples definiciones, pero acotándolo al concepto que se trabaja 
en esta investigación, se define como la capacidad de influir en un grupo para que se logren las 
metas, pudiendo ser la fuente de esta influencia, formal cuando es por parte de una persona 
con rango general en una organización (Robbins, 1999). De acuerdo a French y Bell, 1996, el 
termino se considera un proceso altamente interactivo y compartido, donde los miembros de 
una organización desarrollan habilidades en un mismo proceso, lo que implica establecer una 
dirección, visión y estrategias para llegar a una meta, alineando a las personas y al mismo 




del work engagement (Xu & Cooper, 2011). Se ha demostrado que ciertas conductas de 
los líderes tienen una clara asociación impactando las consecuencias del work 
engagement, llámese motivación, satisfacción laboral, compromiso organizacional, 
comportamientos proactivos y conducta cívica en la organización. Confiar en el líder, 
apoyo de este y crear un ambiente libre de culpa son considerados componentes de la 
seguridad psicológica, una condición propuesta que conduce al engagement del empleado. 
De acuerdo a Atwater y Brett (2006), se pueden identificar tres comportamientos de 
liderazgo, desarrollo del empleo, consideración y orientación del desempeño. Donde los 
primeros dos comportamientos están etiquetados con orientación hacia las relaciones, 
mientras que el tercer comportamiento está orientado hacia el desarrollo de tareas. El 
engagement del empleado involucra a que los líderes tomen acción. También se 
identifican dos factores que están vinculados positivamente con el engagement, la gestión 
y los comportamientos de tutoría. Los que se identifican como actividades de impartir 
confianza en los empleados, repartir el poder, comunicación, aclaración de roles y una 
estructura de visión, la que puede ser motivacional, visionaria, decisiva y orientada al 
equipo (Papalexandris & Galanki, 2009). Sin embargo los comportamientos de los líderes 
que se asocian de mejor manera con el engagement son los que relacionan al empleado 
con los objetivos organizacionales. 
 
Equilibrio de vida laboral y work engagement. 
 
 
Este concepto ha surgido como un importante predictor de work engagement, dado 
que en su sentido más amplio se define como un nivel satisfactorio de involucramiento o 
“ajuste” entre los múltiples roles en la vida de una persona y la habilidad que tenga la 
persona para encontrar tiempo para su trabajo y su familia es un pilar esencial para obtener 




excesiva carga laboral y el cansancio emocional, por otro lado se ha descubierto que al 
existir una carga laboral alta, se aumenta el desafío y el reto por el trabajo, lo que se asocia 
con niveles más altos de work engagement. En este punto es necesario mencionar la 
importancia del concepto denominado interferencia o conflicto entre vida laboral y vida 
personal, donde el choque entre estos dos roles genera tensión y problemas a los 
individuos dado que existe una presión incompatible entre ellos. De acuerdo a Boyar et al. 
(2003), el conflicto puede ser en ambos sentidos (bidireccional), en donde por un lado el 
trabajo interfiere con la vida privada (conflicto trabajo-vida personal), y por el otro la vida 
personal interfiere con el trabajo (conflicto vida personal-trabajo). Ahora de acuerdo, los 
agentes que ocasionan este conflicto son diversos y pueden ser tanto laborales como 
personales, entre ellos se pueden mencionar: las horas trabajadas, las demandas de la 
gerencia de la organización, las expectativas familiares, el número de hijos o la situación 
conyugal. 
 
Comunicación y engagement del empleado. 
 
 
La comunicación juega un rol importante para asegurar el work engagement (Pugh 
 
& Dietz, 2008), la que requiere ser clara de parte de los supervisores para relacionar el 
rol del empleado con la visión de la organización. Luego, la existencia de un bajo nivel 
comunicativo presenta una barrera hacia el engagement. Dificultando la comunicación 
interna, la cual transmite los valores organizacionales a todos los empleados, obteniendo 




2.2.2.4. Consecuencias del work engagement. 
 
 
Algunas de las consecuencias del work engagement se vinculan con actitudes 
positivas hacia el trabajo y hacia la organización, como la satisfacción laboral, y mínimas 
intenciones de rotación (Schaufeli & Bakker, 2003). Paralelamente, Sonnentag (2003) 
demostró que las consecuencias del work engagement también se relacionan con 
conductas organizacionales positivas, como la iniciativa personal y la motivación para el 
aprendizaje; se relacionan con conductas superiores al rol (Salanova, Agut y Peiró, 2005) y 
con la conducta proactiva. 
 
Por otro lado, existen indicadores de que el engagement se relaciona de forma 
positiva con la salud, al presentarse bajos niveles de depresión y el estrés negativo (distrés) 
y quejas psicosomáticas (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003). Uno de los estudios 
cruciales para esta investigación, es el referente a lo demostrado por Salanova, Agut y 
Peiró (2005), donde encontraron que el engagement está positivamente relacionado con el 
desempeño laboral, al realizar un estudio a más de 100 hoteles y restaurantes españoles. En 
dicho estudio, se demostró que los niveles de work engagement tenían un impacto positivo 
en el clima de servicio entregado, lo que catalizaba conductas superiores al rol y la 
satisfacción de los clientes. En el estudio anteriormente mencionado, no hubo intervención 
a los empleados, por lo que la información de la calidad de servicio se obtuvo de los 
mismos clientes, consultándoles sobre su nivel de satisfacción. 
 
Por otro lado, existe abundante evidencia de otros factores que tienen impacto en el 
engagement de los empleados, como el ambiente laboral y los recursos y demandas 





Ambiente laboral y su impacto en el engagement. 
 
 
Con el pasar de los años, el clima o ambiente laboral en las organizaciones se ha 
vuelto más estresante a medida que la competitividad entre organizaciones aumenta, por 
lo que juega un rol importante en el quehacer diario de los empleados (JungHoon & 
Chiyung, 2015). Este clima se define como el ambiente que se vive en la organización en 
un momento determinado, donde puede resultar agradable o desagradable trabajar. La 
organización se entiende como un micro- ambiente abierto, que está conformado por 
individuos, cargos, áreas de trabajo y los roles que desempeña cada miembro, sin olvidar 
también los elementos del medio físico y aquellos de carácter cultural. De acuerdo a 
Salazar y colaboradores (2009), el ambiente laboral está conformado por una estructura 
con tres determinantes: 
 
Determinantes generales: Conformado por aspectos económicos, sociales, legales y 
tecnológicos que contribuyen a largo plazo, ya sea positiva o negativamente en la labor de 
gerencia, la organización y en sus estrategias. En este aspecto, gerencia debe saber 
enfrentar los factores que pueden ejercer influencia negativa sobre el personal de la 
organización. 
 
Determinante operativo: Abarcando al cliente, el trabajo y los proveedores que 
ejercen su influencia de manera concreta en la dirección. 
 
Determinante interno: Que incluye todas las fuerzas que participan en la 
organización así como a la organización misma y que tienen implicancia específica en la 
dirección y el desempeño. A diferencia de los dos componentes anteriores, que se originan 




De acuerdo a un estudio de Hewitt et al. (2010), se evidencia que uno de los 
factores negativos que tienden a disminuir los niveles de engagement en el personal de 
una organización es el entorno físico de trabajo, el que representa una alta amenaza sobre 
el impacto del engagement cuando no se considera. Sumado a este factor, se encuentra la 
imagen corporativa interna, la que de igual manera puede ser un factor negativo en el 
engagement cuando se presentan bajos niveles en cuanto a calidad de autoimagen de la 
organización. Cuando estos niveles de calidad son negativos, la mayoría de los miembros 
de la organización valoran como negativas determinadas cualidades que esta posee, 
derivando las actitudes del personal hacia el conformismo, apatía o desinterés. Por el 
contrario cuando los niveles de calidad son positivos, es decir el personal valora como 
positiva ciertas cualidades de la organización, presentando actitudes optimistas, vale 
decir, ven esas cualidades como fortalezas y las utilizan para seguir perfeccionando el 
desempeño (Mouriz, 2007). 
 
Cabe destacar que el comportamiento de un empleado no es el resultado de los 
factores organizacionales existentes, más bien, depende de la percepción que tenga el 
empleado hacia los factores mismos. La percepción de este depende de las 
experiencias e interacciones que experimenta en el día a día dentro de la organización 
(Salazar et al., 2009). Es por esto que dentro de la organización deben presentarse 
oportunidades de desarrollo profesional, relaciones de apoyo entre compañeros y el 
desarrollo de competencias de los empleados, ya que estos promueven el engagement 
(Bakker et al., 2007). Viéndolo desde la perspectiva del empleado, el deberá sentir que 
hace algo útil, algo que proporciona un sentido al esfuerzo que realiza. Cada individuo 
debe sentir la preocupación de la organización por sus necesidades y problemas, en 
otras palabras, el individuo debe estar involucrado con su trabajo, presentando niveles 




Ahora las organizaciones saben que es necesario que los empleados se sientan a 
gusto en su puesto de trabajo, dado que un creciente número de evidencias apoya la 
relación entre work engagement y los resultados organizacionales, incluyendo a los que 
se basan en el rendimiento (Schaufeli & Bakker, 2004). Aquí adquiere especial relevancia 
para promover el engagement al interior de una organización, la manera en que las 
organizaciones gestionan la salud y el bienestar de su personal y así estos sientan 
comodidad en su trabajo, siendo un factor crítico en la competitividad a nivel global 
(Schabracq & Cooper, 2000). Considerando los problemas que enfrentan las 
organizaciones al momento de mejorar el bienestar laboral de sus miembros, muchas 
organizaciones han comenzado a abordar nuevas vías de mejoramiento de las 
experiencias positivas surgiendo recientemente prácticas que dan a conocer lo que es el 
work engagement y como trabajarlo, como por ejemplo la confianza organizacional, la 
que es esencial en las actividades organizacionales, constituyendo una ventaja 
competitiva (Acosta, Salanova & Llorens, 2011). 
 
Finalmente, una relación importante de destacar es la que se ha encontrado en el 
nivel de engagement de los empleados y el desempeño organizacional. A continuación, 
se exhibe alguna de la evidencia encontrada en los últimos años. 
 
Relación entre engagement del empleado y el desempeño a nivel organizacional. 
 
 
El engagement en los empleados se ha transformado en una de las prioridades más 
importantes para los ejecutivos de negocios. Varios estudios han identificado que el 
engagement del empleado resulta en un mayor desempeño de este mismo, el cual conduce un 
mejorado desempeño organizacional (Tower, 2006). Debido a los cambios rápidos en la 
economía, una importante atención se le ha dado al vínculo entre el engagement del 




una fuerza de trabajo de alto rendimiento es esencial para el crecimiento y la sobrevivencia en 
el mercado. Se ha reconocido que los empleados con alto nivel de engagement pueden 
aumentar diferentes aspectos de la organización como la innovación, la productividad y el 
desempeño. Esto se acompaña con reducción de los costos relacionados a la contratación en el 
mercado competitivo. Para esto, muchas decisiones a nivel de gerencia se enfocan en la 
necesidad de mejorar el work engagement del empleado, debiendo desarrollar vías tangibles 
para medir y afrontar objetivo organizacional (Baumruk, 2006). 
 
2.3. Definiciones de términos básicos 
 
 
Compromiso organizacional.- Refiere un estado psicológico que caracteriza la 
 





Compromiso afectivo.- Refleja el apego emocional, la identificación y la 
 
implicación con la organización. 
 
 
Compromiso normativo.-Revela el apego de carácter material que el integrante 
 
tiene con la organización, reconoce los costos asociados con dejar la organización. 
 
 
Compromiso continuo.- Consiste en la experimentación por parte del integrante de 
un fuerte sentimiento de obligación de permanecer en la organización para la que labora, 
revela los sentimientos de obligación del integrante de la organización. 
 
Work engagement.- Es un constructo motivacional que integra sentimientos de 





Vigor.- Se entiende a los altos niveles de energía y resiliencia mental mientras se 
trabaja, voluntad de investir en el trabajo, y persistencia en situaciones de dificultades. 
 
Dedicación.- Hace referencia a estar fuertemente motivado en el trabajo, y 
experimentar un sentido de significancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío. 
 
Concentración.- Caracterizado por estar completamente concentrado y envuelto 
 
































3.1.1. Hipótesis general 
 
 
Hg. El compromiso organizacional se relaciona directa y significativamente con el 
work engagement en el profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión 
Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” 
de Lima durante el año 2018. 
 
3.1.2. Hipótesis específicas 
 
 
He. 1. El profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
“Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima presenta un nivel 
medio de compromiso organizacional durante el año 2018. 
 
He. 2. El profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, 
“Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima presenta un nivel 




He. 3. El compromiso afectivo se relaciona directa y significativamente con el work 
engagement en el profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión 
Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” 
de Lima durante el año 2018. 
 
He. 4. El compromiso normativo se relaciona directa y significativamente con el work 
engagement en el profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública 
“Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 
durante el año 2018. 
 
He. 5. El compromiso continuo se relaciona directa y significativamente con el work 
engagement en el profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública 
“Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 






Variable 1: Compromiso organizacional 
 
 
Definición conceptual.- Refiere un estado psicológico que caracteriza la relación 
 
entre una persona y una organización (Arciniega y Gonzales, 2006; en Yarlequé, 2017). 
 
 
Variable 2: Work engagement 
 
 
Definición conceptual.-Es un constructo motivacional que integra sentimientos de 









Operacionalización de las variables.  
 
Variable Dimensiones  Indicadores 
    
 Compromiso afectivo  Identificación con objetivos y valores 
  Contribución para alcanzar metas y 
Variable 1:   objetivos 
Compromiso 
Compromiso  Desear ser parte de la organización 
   
organizacional 
normativo  Sentimientos de obligación 
   
   Sentimientos de deuda 
 Compromiso 
Esfuerzos mínimos de permanecer  
continuo  
Espera de oportunidades externas   
Variable Dimensiones  Indicadores 
Variable 2: Vigor  Altos niveles de energía y resistencia en 
Work   el trabajo
engagement 
   Deseo de invertir esfuerzo en el trabajo




  Alta implicación laboral
    
    Sentimiento de significación, entusiasmo 
   y orgullo por el trabajo
 Concentración  Atención total en el trabajo 
   Experimentación del disfrute 
   Dificultades de desconectarse  
 
 




























4.1. Enfoque de investigación 
 
 
La investigación se llevó a cabo con el enfoque cuantitativo ya que se ha construido 
la problemática de investigación en función de variables como compromiso organizacional 
y work engagement, midió las variables mencionadas mediante pruebas dotadas de validez 
y confiablidad , que evalúan las respuestas de los sujetos muestrales con escalas 
numéricas, determina el perfil descriptivo de cada variable con técnicas estadísticas, y 
luego buscó encontrar una probable correlación entre las mismas, de acuerdo a 
procedimientos de la comunidad científica, los cuales establecieron la intensidad y la 
sentido o dirección de dicha correlación así como la generalización de los resultados. 
 
4.2. Tipo de investigación 
 
 
El tipo de investigación según los términos de la problemática planteada es descriptivo-
correlacional. Lo primero dado que con la aplicación de la escala de estanones se elaboró los 




de correlación determinado se discernió el grado de relación entre las 
variables compromiso organizacional y work engagement. 
 
4.3. Diseño de investigación 
 
 
El diseño adoptado es el transversal – no experimental ya que la colecta de datos 
sobre ambas variables o la medición de estas se realiza en un solo corte de tiempo. 
 















M : Muestra de profesores 
 
V1 : Compromiso organizacional 
 
r :  Relación entre ambas variables 
 














 Institución Educativa Docentes 
   
 Ricardo Bentín 65 
 Nuestra Señora de Guadalupe 59 
 Mariano Melgar 51 
 Total 175 





Una vez establecida la población de estudio se procede a determinar el tamaño de la 
muestra. Para este efecto, se utiliza la fórmula que conjuga la amplitud del universo finito, 
el nivel de confianza de 95.5%, el error de estimación fijado en 5% y la desviación típica, 




4 . N . p . q 
  2 
   
    (N 1)  4. p.q 
Donde:    
p y q : son las varianzas.  
N : es el tamaño de la población. 
n : es el tamaño de la muestra. 
 
 
La determinación del tamaño general de la muestra, hizo indispensable establecer 
la especificación del volumen de cada estrato docente en la muestra de las respectivas 
Instituciones Educativas conformantes de la población de estudio, es decir, la afijación 













 Institución Educativa Docentes 
   
 Ricardo Bentín 46 
 Nuestra Señora de Guadalupe 40 
 Mariano Melgar 36 
 Total n = 122 
   
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 
4.5.1. Técnicas de colecta de datos. 
 
 
La investigación hizo uso de la técnicas siguientes: análisis de contenido para la 
construcción del marco teórico y la elaboración de los resúmenes de los antecedentes 
empíricos nacionales e internacionales previos; y de los autoinformes, es decir de las 
informaciones reportadas por los propios participantes muestrales al cumplimentar tanto 
la Escala de Work Engagement (UWES) así como la Escala de Compromiso 
Organizacional, para recabar datos en el trabajo de campo sobre las variables 
conformantes de la problemática de investigación. 
 
4.5.2. Instrumentos de recolección de datos. 
 
 
La descripción de los instrumentos de recolección de información para 




Ficha técnica de work engagement. 
 
 
1. Nombre: Entusiasmo por el trabajo (Engagement). Validación factorial 
 
2. Autores: Flores, C., Fernández, M., Juárez A., Merino, C., y Guimet, M. 
 
3. Año: 2015 
 
4. Administración: Individual y colectiva 
 
5. Duración : 10 minutos aproximadamente 
 
6. Objetivo : Evaluar los sentimientos que le provoca el trabajo a los individuos. 
 
7. Tipo de ítems: Sumativos 
 
8. Baremos : Percentiles. 
 
 
9. Aspectos : El test está constituido por 9 ítems distribuidos en 3 áreas que 
 
a continuación se detallan: 
 
I. Vigor, constituido por 3 ítems. 
 
 
II. Dedicación, constituido por 3 ítems 
III. Absorción, constituido por 3 ítems 
 
10. Campo de aplicación: Personas adultas de ocupaciones diversas. 
 
 
11. Material : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los 
respectivos casilleros para las marcas de los participantes en 
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de 





Ficha técnica de compromiso organizacional. 
 
1. Nombre:  Escala de Compromiso Organizacional. Validación psicométrica 
 
2. Autor: Jennifer Stefany Yarlequé 
 
3. Año: 2017. 
 
4. Administración: Individual y colectiva 
 
5. Duración: 15 minutos aproximadamente 
 
6. Objetivo: Conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan 
las personas con la organización donde trabajan. 
 
7. Tipo de ítems: Sumativos 
 
8. Escala tipo:  Likert. 
 
9. Estructura: El test está constituido por 18 ítems distribuidos en 3 áreas que 
a continuación se detallan: 
 
I.  Afectivo, constituido por 7 ítems. 
 
II. Continuo, constituido por 5 ítems 
III. Normativo, constituido por 6 ítems. 
 
10. Campo de aplicación: Personas de 17 años de edad en adelante 
 
11. Material: Normas de aplicación para la administración, calificación e la prueba 
interpretación del compromiso organizacional. Hojas que contienen el 
protocolo de los enunciados así como los respectivos casilleros para las 
marcas de los participantes en cualquiera de las columnas que contienen 
las alternativas de respuestas graduales desde Totalmente en desacuerdo 
 




4.6. Tratamiento estadístico 
 
 
Los datos recolectados serán objeto de dos tipos de análisis: el análisis descriptivo y 
el análisis inferencial. El análisis descriptivo ha consistido en el diagnóstico del 
comportamiento de las variables en cuanto a su nivel de desarrollo para lo cual se ha 
recurrido a la escala de estanones a fin de categorizar dichos niveles que permitiera 
corroborar las hipótesis descriptivas formuladas respecto a cada variable, y, en segundo 
lugar, en la medición de las relaciones postuladas para las variables de la investigación, 
apelando al coeficiente de correlación, cuya dilucidación no paramétrica dependió de la 
evaluación de la distribución de los datos mediante el test Kolmogorov-Smirnov. El 
análisis inferencial, por otra parte, consiste en la contrastación de las hipótesis 
correlacionales con la tabla teórica del mismo estadístico seleccionado con el objeto de 
comprobar la significancia estadística de los resultados muestrales, que decidió su 





La administración de los instrumentos de recolección de información 
sobre compromiso organizacional y work engagement se hizo ejecutando 
el siguiente procedimiento: 
 
- Coordinación anticipada con los docentes de aula para que recibiesen durante 
su tiempo de clase los respectivos cuestionarios. 
 
- Información a los profesores que accedieron a colaborar sobre las 




- Recojo de las pruebas en los centros de trabajo de los profesores, y revisión 
preliminar de las mismas para detectar anomalías o sesgos en ellas, que 
pudiesen motivar su exclusión antes de la formación de la base de datos. 
 
- Con las pruebas recogidas se hizo la selección aleatoria de los docentes 
hasta alcanzar el tamaño de la muestra (n = 122). 
 
- Las pruebas seleccionadas sirvieron de insumo para el análisis de la confiabilidad 
de los respectivos instrumentos aplicados. Después se llevó a cabo la categorización 
de las variables para la corroboración de las hipótesis descriptivas, y la 
constrastación de las hipótesis correlacionales de investigación con el 





























5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
 
La validez usualmente comprende tres tipos: contenido, criterio y constructo. Según 
la normatividad de la comunidad científica (Carretero, 2007), cuando se administran o 
aplican instrumentos estandarizados para la colecta de datos, es mínimamente 
imprescindible replicar la validez de constructo de dichos instrumentos, aceptando per se la 
validez de contenido que le ha sido adjudicada por el o los constructores de la prueba 
respectiva. No obstante esta prescripción para la práctica de investigación, se ha 
considerado reexaminar la validez semántica o de contenido de los instrumentos que midan 
las habilidades de liderazgo y el compromiso organizacional. 
 
La validez de contenido describe la idoneidad del muestreo de ítems o reactivos 
para la variable que se mide y se aplica a mediciones tanto de atributos emocionales o 
afectivos como cognitivos (Pollit y Hungler, 2005:401). 
 
El procedimiento para la evaluación y documentación de la validez de contenido se 




vinculados académica y/o profesionalmente al campo de la psicología organizacional 
y gestión institucional, que acreditan solvencia teórica o experiencia en el campo del 
liderazgo y el compromiso organizacional, ya sea porque frecuentemente dictan 
asignaturas y/o han investigado la temática del liderazgo y del compromiso 
organizacional, o efectúan trabajos de consultoría, seleccionándose cinco (5) expertos 
respectivamente para la evaluación de la validez de contenido de cada variable. 
 
A los jueces se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los ítems de 
cada instrumento por separado y estos en su totalidad. Para este efecto, se les pidió que 
emitieran su opinión sobre dos aspectos claves: si los reactivos o ítems son pertinentes y 
apropiados tanto para liderazgo transformacional como para el desgaste profesional, y si 
miden adecuadamente todas las dimensiones de cada instrumento. 
 
Los jueces calificaron cada ítem en términos de acuerdo o desacuerdo, a los cuales 
se les asignó los valores de 1 y 0 respectivamente. Una vez recabada la información 
emitida por los jueces, se aplicó la prueba V de Aiken para determinar el índice de 
validez de contenido de cada instrumento. 
 
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente: 
 
 






S = sumatoria de los valores dados por los jueces al ítem 
n = número de jueces 
 




5.1.1. Validez de contenido. 
 
5.1.1.1. Validez de la escala de compromiso organizacional. 
 
 
En la tabla 8 se aprecia que el índice del coeficiente de Aiken para el instrumento 
que mide compromiso organizacional se sitúa en 0,80 para los 18 ítems. El índice 




Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de la Escala de Compromiso 
 
Organizacional mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.  
 
Item    Jueces    Total 
         
 1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A D A 4 1 0.80 
2 A A D A A 4 1 0.80 
3 A A D A A 4 1 0.80 
4 A A A D A 4 1 0.80 
5 A A A D A 4 1 0.80 
6 A A D A A 4 1 0.80 
7 A A A D A 4 1 0.80 
8 A A A A D 3 2 0.80 
9 D A A A A 4 1 0.80 
10 A A A A D 4 1 0.80 
11 A A A D A 4 1 0.80 
12 A A D A A 4 1 0.80 
13 D A A A A 4 1 0.80 
14 A D A A A 4 1 0.80 
15 A D A A A 4 1 0.80 
16 A A D A A 4 1 0.80 
17 D A A A A 3 2 0.80 
18 A D A A A 4 1 0.80 




5.1.1.2. Validez de la escala de work engagement. 
 
 
Con respecto a la variable work engagement, la respectiva opinión de los otros 
 





Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validación de la Escala de Work 
 
Engagement mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.  
 
Ítem  Jueces     Total   
          
 1 2 3 4 5 A D V  
1 A A A A D 4 1 0.80  
2 A A D A A 4 1 0.80  
3 A A A D A 4 1 0.80  
4 A A D A A 4 1 0.80  
5 A A A A D 4 1 0.80  
6 D A A A A 4 1 0.80  
7 D A A A A 4 1 0.80  
8 A D A A A 4 1 0.80  
9 A A A A D 4 1 0.80  
          
 
 
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente: 
 






S = sumatoria de los valores dados por los jueces al ítem 
n = número de jueces 
 




Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de Aiken para 9 ítems 
constitutivos de la prueba se ubica en: 0,80. Ello implica que también este instrumento de 
colecta de datos tiene una aceptable validez de contenido. 
 
Estas características denotaban que ambos instrumentos podían ser administrados 
durante el trabajo de campo para la recolección de información ya que garantizaban 
que los ítems constitutivos de los instrumentos tienen los dominios de los contenidos de 
las variables que se miden: compromiso organizacional y work engagement 
 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos. 
 
 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado de precisión o 
exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento 
al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados. 
 




Análisis de items y confiabilidad del compromiso afectivo.  
 
 
 Item M D. E. ritc 
     
 Item1 3,07 1,121 ,441 
 Item3 3,06 1,109 ,449 
 Item7 3,00 1,048 ,428 
 Item10 3,10 1,071 ,318 
 Item11 3,00 1,033 ,389 
 Item12 3,05 1,028 ,380 
 Item15 3,07 1,049 ,393 
  Alfa de Cronbach = 0,81*  
     
 






Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach 
asciende a 0,81, lo que permite concluir que los ítems de la dimensión compromiso 




Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión compromiso normativo.  
 
Item M D. E. Ritc 
    
Item2 3,06 1,121 ,441 
Item5 3,00 1,109 ,449 
Item6 3,07 1,048 ,428 
Item9 3,00 1,071 ,390 
Item14 3,10 1,028 ,380 
Item18 3,05 1,033 ,318 
 
Alfa de cronbach = 0,80*  
 
* p < .05 
n = 122 
 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente alfa de cronbach asciende 
a 0,80, lo que permite concluir que los ítems de la dimensión compromiso normativo 






Análisis de ítems y confiabilidad de la dimensión compromiso de continuidad.  
 
Item M D. E. ritc 
    
Item4 3,01 1,368 ,206 
Item8 3,19 1,192 ,284 
Item13 2,95 1,099 ,304 
Item16 2,99 1,093 ,507 
Item18 3,00 1,097 ,338 
 
Alfa de Cronbach = 0,82*  
 
* p < .05 
N=122 
 
Los resultados que presenta la tabla 12, permiten apreciar que las correlaciones ítem-
test corregidas son superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. 
El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente alfa de 
Cronbach asciende a 0,82, lo que permite concluir que los ítems de la dimensión 




Análisis generalizado de la escala de compromiso organizacional.  
 
 
Dimensiones M D. E. ritc 
    
Compromiso afectivo 37,95 7,766 ,838 
Compromiso normativo 26,99 5,181 ,789 
Compromiso de continuidad 32,78 6,521 ,847 
 
Alfa de Cronbach = 0,82 *  
 






Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach 
asciende a 0,82, lo que permite concluir que la escala de compromiso organizacional 
presenta aceptable confiabilidad. 
 





Análisis de ítems y confiabilidad de vigor.  
 
Item M D. E. ritc 
    
Item1 2,43 2,028 ,306 
Item2 2,07 2,072 ,488 
Item12 2,38 2,051 ,393 
 
Alfa de Cronbach = 0,81*  
 
* p < ,05 
N=122 
 
Hay que mencionar que los resultados permiten apreciar que las correlaciones 
ítem-test corregidas son superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente 
alfa de Cronbach asciende a 0,81, lo que permite concluir que la dimensión vigor del 






Análisis de ítems y confiabilidad de dedicación.  
 
Item M D. E. ritc 
    
Item8 2,37 2,192 ,233 
Item9 1,81 1,916 ,204 
Item15 2,56 2,079 ,258 
 
Alfa de Cronbach = 0,81*  
 
* p < ,05 
N=122 
 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach asciende 
a 0,82, lo que permite concluir que la dimensión dedicación del work engagement 




Análisis de Ítems y confiabilidad de absorción.  
 
Item M D. E. ritc 
    
Item5 3,87 2,187 ,337 
Item6 4,22 1,945 ,309 
Item11 3,42 2,302 ,367 
 
Alfa de Cronbach = 0,83*   
* p < ,05 
N=122 
 
Hay que mencionar que los resultados permiten apreciar que las correlaciones 
ítem-test corregidas son superiores a 0,20, lo que indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente 
alfa de Cronbach asciende a 0,83, lo que permite concluir que la dimensión absorción del 






Análisis generalizado de la escala de work engagement.  
 
Dimensiones M D. E. ritc 
    
Vigor 20,89 8,757 ,204 
Dedicación 20,75 5,887 ,370 
Absorción 27,50 7,361 ,542 
 
Alfa de Cronbach = 0,82 *  
 
* p < ,05 
N=122 
 
Los resultados observados en la tabla 17, permiten apreciar que las 
correlaciones ítem-test corregidas son superiores a 0,20, lo que indica que los ítems 
son consistentes entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a 
través del coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0,82, lo que permite concluir que la 
escala de work engagement presenta aceptable confiabilidad. 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
 








 Media 105,81 
 Mediana 205 
 Desv. típ. 34,201 
 Varianza 11,69 
 Asimetría ,219 
 Error típ. de asimetría ,209 
 Mínimo 49 
 Máximo 74 




En la tabla 18, los estadísticos descriptivos de la variable compromiso 
organizacional, obtenidos según el puntaje total de la suma de cada uno de los ítems de 
la encuesta a los profesores, se puede observar que el promedio de las puntuaciones de la 
variable es de 105,81. El 50% de las puntuaciones se ubica en 105 y el 50% restante 
encima de este valor (mediana). Existe una dispersión de las puntuaciones (34,201). La 
asimetría es positiva (,209), esto indica que las puntuaciones tienden a ubicarse debajo 




Estadísticos descriptivos de la variable work engageement  
 




Desv. típ. 10.015 
Varianza 10.29 
Asimetría .333 





En relación a los estadísticos descriptivos del Work engageement tal como lo 
muestra la tabla 19, según el puntaje total de la suma de cada uno de los ítems de la 
encuesta a los profesores, se puede observar que el promedio de las puntuaciones de la 
variable en los profesores es de 59,55. El 50% de las puntuaciones se ubica en 58 y el 50% 
restante encima de este valor (mediana). Existe una dispersión de las puntuaciones 
(10,015). La asimetría es positiva (,333), esto indica que las puntuaciones tienden a 




5.2.2. Test de normalidad Kolmogorov – Smirnov. 
 
 
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario 
comprobar si las variables en estudio tienen o no distribución normal. 
 
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas y 
calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra 
seleccionada y la teoría, en este caso la normal. Esta prueba es aplicable cuando el 
número de datos son mayores que 50. 
 
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, 
si es que el nivel de significancia resulta menor que 0,05 entonces debe rechazarse la Ho 
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis: 
 
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal. 
 
 





Test de bondad de ajuste a la curva normal de kolmogorov-smirnov de 
compromiso organizacional 
  
Factores M D. E. K-SZ Sig 
     
Compromiso afectivo 90,48 15,009 ,078 ,043 
Compromiso normativo 50,40 9,155 ,071 ,045 
Compromiso continuo 37,95 7,766 ,110 ,000 
     
N= 122     
 
 
Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron 
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 20), e indicaron que los 




son estadísticamente significativos, por lo que podemos concluir que no presentan 
una adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se recomienda utilizar 
contrastes estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación 




Test de bondad de ajuste a la curva normal de kolmogorov-smirnov de work engagement  
 
Factores M D. E. K-SZ Sig. 
     
Vigor 20,79 8,757 ,072 ,038 
Dedicación 10,75 5,887 ,098 ,003 





Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron 
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 21), e indicaron que los 
puntajes de la Escala de Work Engagement alcanzan estadísticos K-S Z que no son 
estadísticamente significativos, por lo que podemos concluir que no presentan una 
adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que teóricamente se debió utilizar 
contrastes estadísticos no paramétricos en el análisis de los datos de la investigación, como 
el coeficiente de correlación de Spearman (Siegel y Castellan, 1995). 
 
5.2.3. Contrastación de hipótesis. 
 
 
La constrastación de las hipótesis de investigación implica dos operaciones distintas: en 
el caso de las hipótesis descriptivas se trata de convertir a la variable cuantitativa en 
cualitativa a fin de establecer los grados o niveles de las variables investigadas a fin de 
someter a escrutinio empírico a las hipótesis formuladas al respeto; y en el caso de las 
hipótesis correlacionales, se trata de cuantificar el grado, fuerza o intensidad de la relación 




Según los expertos, el coeficiente de correlación que la determina, rho de 
Speraman, puede ser factible de la calificación o ponderación siguiente: 
 
Si rxy = 0,80 a 1,00, la correlación es muy alta. 
 
 
Si rxy = 0,60 a 0,79, la correlación es alta. 
 
Si rxy = 0,40 a 0,59, la correlación es moderada. 
 
Si rxy = 0,20 a 0,39, la correlación es baja. 
 
Si rxy = 0,00 a 0,19, la correlación es nula (Delgado, Escurra y Torres, 2006: 35). 
 
 
La estrategia del test de hipótesis, en este caso, siguió el siguiente procedimiento: 
 
 
 Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas.

 Selección del  nivel de significación (5%).

 Identificación del estadístico de prueba.

 Formulación de las reglas de decisión. 
 
 Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; 
y aceptar la hipótesis alternativa o de investigación.
 
5.2.3.1. Hipótesis general. 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): El compromiso organizacional se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
Hipótesis Nula (Ho): El compromiso organizacional no se relaciona directa y 




Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
 




Coeficiente de correlación entre compromiso organizacional y work engagement.  
 
 Variables Work engagement Sig. (bilateral) 
    
 Compromiso organizacional 0,46* ,004 
    
 * p < ,05   
 N=122   
d. Regla de decisión:   
 
 






Los resultados presentados en la tabla 18 indican que dado que el nivel de 
significancia calculado (p= 0,04) es inferior al grado de significancia asumido para la 
evaluación de los datos (0,05), existe una relación estadísticamente significativa entre el 
Compromiso organizacional y el work engagement de los profesores de las 
instituciones educativas mencionadas; y que además existe una correlación positiva 
moderada (rho = 0,46), con lo cual se acepta la hipótesis alterna señalada de la relación 




5.2.3.2. Hipótesis específicas 
 
 
A fin de corroborar las hipótesis descriptivas de investigación, vale decir 
las hipótesis específicas 1 y 2, se ha procedido a efectuar la categorización de las 
variables investigadas. 
 
La categorización es generalmente definida como la conversión de una variable 
cuantitativa en cualitativa. La Escala de estanones ayuda este proceso y es utilizada en 
el campo de la investigación para categorizar los sujetos de estudio en tres grupos. Es 
una técnica que permite conocer los intervalos (puntos de corte) en función de 
puntajes alcanzados en la medición de una variable, ya sea en forma global o por 
dimensiones o factores (Baltazar, 2013). 
 
La fórmula es la siguiente: 
 
 










: Promedio de los puntajes 
 
:  Desviación Estándar 
 
 
El planteamiento de estanones deriva en una técnica de valoración que 
permite determinar los intervalos de la variable dentro de la Curva de Gauss, en 






1. Se calcula la Media Aritmética 
 
X = ∑x 
n 
 






3. Se ubica el puntaje máximo y mínimo en la prueba o cuestionario 
 
4. Se establece valores para a y b 
 
a = x1 – (0,75) (S) 
 
a = x2 + (0,75) (S) 
 
Hipótesis específica 1 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): El profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión 
Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 
presenta un nivel medio de compromiso organizacional durante el año 2018. 
 
Hipótesis Nula (Ho): El profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión 
Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 
no presenta un nivel medio de compromiso organizacional durante el año 2018. 
 
Estadístico seleccionado: escala de estanones 
 
Aplicando la escala de estanones: 
 
Media Aritmética : 48,1 
Desviación Estándar : 9.9 
Puntaje Máximo : 78 






a = 48.1 – 0,75 (9,9) = 41 
 
b = 48.1 + 0,75 (9,9) = 56 
 








Alto 57 a 78 
Medio 41 a 56 
Bajo 32 a 40 





Compromiso organizacional.  
 
  Frecuencia Porcentaje 
    
 Bajo 32 26,2 
 Medio 65 53,3 
 Alto 25 20,5 
 Total 122 100,0 
    
 
De la tabla se aprecia que del total del profesorado encuestado de las instituciones 
educativas “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar”, el 
26,2% considera que el compromiso organizacional es bajo; el 53,3% percibe que su 
compromiso organizacional es normal y el 20,5% considera que es alto su compromiso 
con las organizaciones donde labora. Por lo que se infiere que en nivel predominante de 
compromiso organizacional del profesorado de las instituciones educativas 




Hipótesis específica 2 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): El profesorado de las Instituciones Educativas de gestión 
pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de 
Lima presenta un nivel medio de work engagement durante el año 2018. 
 
Hipótesis Nula (Ho): El profesorado de las Instituciones Educativas de gestión 
pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima 
no presenta un nivel medio de work engagement durante el año 2018. 
 
Estadístico seleccionado: escala de estanones 
 
Aplicando la escala de estanones: 
 
Media Aritmética : 36,1 
Desviación Estándar : 4.9 
Puntaje Máximo : 49 





a = 36.1 – 0,75 (4,9) = 40 
 
b = 36.1 + 0,75 (4,9) = 32 
 
 






Escala de la variable work engagement  
 
 Niveles Intervalos 
   
 Alto 41 a 49 
 Medio 32 a 40 
 Bajo 21 a 31 





Work Engagement.  
 
  Frecuencia Porcentaje 
    
 Bajo 38 31,1 
 Medio 59 48,4 
 Alto 25 20,5 
 Total 122 100,0 
    
 
De la tabla 24, se aprecia que del total del profesorado encuestado de las 
Instituciones Educativas “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano 
Melgar”, el 31,1% considera que el work engagement entre ellos es bajo; el 48,4% percibe 
que su work engagement es normal, y el 20,5% considera que su work engagement con las 
labores de enseñanza que realiza es alto en la organizaciones educativas donde trabaja. Por 
lo que se infiere que en nivel predominante de la percepción del profesorado sobre su 
work engagement en las instituciones educativas mencionadas es regular o medio. 
 
Hipótesis específica 3 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): El compromiso afectivo se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 




Hipótesis Nula (Ho): El compromiso afectivo no se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05. 
 






Coeficiente de correlación entre compromiso afectivo y work engagement.  
 
 
 Variables Work engagement Sig. (bilateral) 
    
 Compromiso afectivo 0,44* ,002 
    
 * p < ,05   
 N=122   
d. Regla de decisión:   
 p<0,05 rechaza Ho.   
e. Interpretación   
 
 
En lo que respecta a la hipótesis especifica 3 que plantea una relación 
estadísticamente significativa entre la dimensión afectiva del compromiso organizacional 
y el work engagement en los profesores de las instituciones educativas mencionadas, se 
evidencia que existe una correlación positiva moderada (rho = 0,44), y que dicha 
correlación es significativa por cuanto el nivel de significancia calculado es inferior al 
nivel asumido para el análisis de los datos (0,02 es < que 0,05) con lo cual se rechaza la 




engagement del profesorado se condice con un grado similar de su 
compromiso organizacional en las organizaciones educativas donde labora. 
 
Hipótesis específica 4 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): La compromiso normativo se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
Hipótesis Nula (Ho): La compromiso normativo no se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
b. Nivel de significancia de 5%= 0,05. 
 






Coeficiente de correlación entre compromiso normativo y work engagement  
 
 
  Variables Work engagement Sig. (bilateral) 
     
  Compromiso normativo 0,48* ,002 
    






d. Regla de decisión: 





En lo que respecta a la hipótesis especifica 4 que plantea una relación 
estadísticamente significativa entre la dimensión normativa del compromiso 
organizacional y el work engagement en el profesorado de las instituciones educativas 
mencionadas, se evidencia que existe una correlación positiva moderada (rho = 0,48), 
y que dicha correlación es significativa por cuanto el nivel de significancia calculado 
es inferior al nivel asumido para el análisis de los datos (0,02 es < que 0,05) con lo cual 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que postula que un 
moderado work engagement del profesorado se condice con un grado similar de su 
compromiso normativo con las organizaciones educativas donde labora. 
 
Hipótesis específica 5 
 
a. Hipótesis estadística 
 
 
Hipótesis Alterna (Ha): La El compromiso continuo se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
Hipótesis Nula (Ho): El compromiso continuo no se relaciona directa y 
significativamente con el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 




b. Nivel de significancia de 5%= 0,05. 
 




Coeficiente de correlación entre compromiso continuo y work engagement  
 
 
  Variables Work engagement Sig. (bilateral) 
     
  Compromiso continuo 0,46* ,004 
    
* p < ,05   
N=122   
d. Regla de decisión:   
 
 






En lo que respecta a la hipótesis especifica 5 que plantea una relación 
estadísticamente significativa entre la dimensión de continuidad del compromiso 
organizacional y el work engagement en el profesorado de las instituciones educativas 
mencionadas, se evidencia que existe una correlación positiva moderada (rho = 0,46), y 
que dicha correlación es significativa por cuanto el nivel de significancia calculado es 
inferior al nivel asumido para el análisis de los datos (0,04 es < que 0,05) con lo cual se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que postula que un moderado 
work engagement del profesorado se condice con un grado similar de su compromiso 




5.3. Discusión de resultados 
 
 
Según Maldonado, Guillén y Carranza (2011), en el actual entorno económico de 
la globalización la gestión de los recursos humanos tienen ante sí el desafío de la creación 
de herramientas que le permitan vincular a la organización con sus colaboradores, 
trabajadores u otros, logrando de esta manera la consecución de las metas institucionales. 
Las evidencias empíricas indican que éstas son alcanzadas más rápidamente cuando los 
colaboradores han desarrollado un alto grado de identificación con la organización 
(Mañas, 2007, en Maldonado et. al., 2011). Esta situación es referida en el constructo 
compromiso organizacional. 
 
El compromiso organizacional fue definido, según Calderón (2016, p. 242 y ss.), 
por Becker como un vínculo que establece el individuo con su organización y que es 
resultado de pequeñas inversiones hechas a lo largo del tiempo. De acuerdo a esto, una 
persona decide continuar como miembro de una organización porque al renunciar a ella o 
abandonarla tendría como consecuencia sacrificar las inversiones realizadas durante el 
tiempo que ha estado vinculado a la misma. También se sabe que los miembros de la 
organización establecen vínculos con otros individuos, un grupo, la propia organización 
o con cualquier otro elemento relacionado con ella. 
 
El compromiso organizacional puede, entonces, convertirse en la herramienta que 
permita conocer la lealtad y la vinculación de los colaboradores con la organización. De 
donde se colige que si se logra conseguir que los trabajadores estén muy identificados e 
implicados con la organización en la que laboran, mayores serán la posibilidades de que 
permanezcan en ella, posibilitando el desarrollo de habilidades y capacidades colectivas 




comprometerían más con sus respectivos trabajos, es decir, devendrían en 
trabajadores engaged. 
 
El engagement sería así una conducta positiva y beneficiosa para la organización. 
Puede suscitarlos ya que al ser en el contexto laboral “un estado psicológico positivo 
relacionado con el trabajo y que está caracterizado por vigor, dedicación y absorción o 
concentración en el trabajo” (Schaufeli, 2002, en Carrasco, de la Corte y León, 2010), 
fomentan que las personas con engagement se sientan enérgica y eficazmente unidos a 
sus actividades laborales y capaces de responder a las demandas de su puesto con 
absoluta eficacia. 
 
En estas coordenadas teóricas se contextualizan los resultados de la presente 
investigación. La constatación de la existencia de un nivel medio de desarrollo del 
compromiso organizacional así como de work engagement en el profesorado de las 
instituciones educativas investigadas, sugiere que éste se siente parcialmente implicado e 
identificado con las organizaciones donde trabaja así como que invierte dosificadamente su 
energía, dedicación y concentración en el trabajo de enseñanza que realiza. 
 
El grado de compromiso organizacional encontrado coincide con el hallazgo de 
Mamani sobre el mismo constructo (2016) en una investigación cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre compromiso organizacional y satisfacción laboral en el 
Colegio Adventista Eduardo Francisco Forga y el Colegio Adventista General José de 
San Martín de la ciudad de Arequipa. Sin embargo, discrepa con el resultado encontrado 
por Cabanillas (2014) en su investigación sobre la relación entre niveles de engagement y 
compromiso organizacional. En efecto, este autor al evaluar a 62 trabajadores que 




institución de educación superior cajamarquina halló que dichos trabajadores presentan 
un nivel de comportamiento organizacional alto. 
 
Por otra parte, el grado medio de work engagement prevaleciente entre el 
profesorado de las instituciones educativas “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano Melgar”, discrepa también con el hallazgo encontrado por el 
mismo Cabanillas, quien reportó que el personal docente y/o administrativo de la ciudad 
de Cajamarca participante en su estudio ostentaba un nivel muy alto de engagement. Y con 
el reportado por Sanclemente, Elboj e Íñiguez (2017), en su investigación producida en 
otro contexto cultural y con una población diferente al profesorado, con el objetivo de 
determinar el nivel de engagement y la relación con las seis áreas de la vida laboral, y 
donde encontraron que la muestra de los profesionales de enfermería de la ciudad de 
Huesca (España) presenta altos niveles de engagement (energía, implicación y eficacia). 
 
Sin embargo, con respecto al hallazgo relativo a la magnitud, dirección y 
significancia de la correlación entre compromiso organizacional y engagement en el 
profesorado limeño auscultado, se ha comprobado su consistencia con los resultados 
encontrados por Cabanillas (2014), que también registró una relación moderada, directa 
y significativa estadísticamente entre engagement y compromiso organizacional en el 
profesorado y/o administrativo de Cajamarca. La sintonía de conclusiones evidencia la 
identificación, lealtad y deber moral con la organización educativa donde labora influye 
moderadamente en el engagment del profesorado, esto es en la energía que le pone al 
trabajo docente, y en la dedicación y concentración con que realiza dicho trabajo. Y de 
modo general, destaca que dicha influencia es independiente del lugar donde efectúan 







1. De acuerdo al resultado obtenido respecto a la hipótesis general, existe una 
asociación moderada positiva y significativa (rho = 0,42) entre el compromiso 
organizacional y el work engagement en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
2. Conforme al resultado obtenido respecto a la primera hipótesis específica, el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo 
Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima presentan 
un nivel medio de compromiso organizacional durante el año 2018. 
 
3. Conforme al resultado obtenido respecto a la segunda hipótesis específica, el 
profesorado de las Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo 
Bentín”, “Nuestra Señora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima presentan 
un nivel medio de work engagement durante el año 2018. 
 
4. El resultado obtenido respecto a la tercera hipótesis específica, evidencia que existe 
una relación moderada directa y estadísticamente significativa el compromiso afectivo 
organizacional y el work engagement (rho = 0,44) en el profesorado de las 
Instituciones Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano Melgar” de Lima durante el año 2018. 
 
5. El resultado obtenido respecto a la cuarta hipótesis específica, evidencia que existe una 
relación moderada directa y estadísticamente significativa el compromiso organizacional 
normativo y el work engagement (rho = 0,48) en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de 
 




6. El resultado obtenido respecto a la quinta hipótesis específica, evidencia que existe 
una relación moderada directa y estadísticamente significativa entre el compromiso de 
continuidad y el work engagement (rho = 0,46) en el profesorado de las Instituciones 
Educativas de Gestión Pública “Ricardo Bentín”, “Nuestra Señora de 







1. Promover investigaciones adicionales en otras Instituciones Educativas de Lima 
sobre el compromiso organizacional de los docentes y otras variables asociadas al 
mismo como socialización organizacional, la motivación en el trabajo, etc. 
 
2. Diseñar programas de entrenamiento en materia de compromiso organizacional para 
el personal docente de las instituciones educativas integrantes de la población de la 
presente investigación. 
 
3. Sensibilizar al personal docente respecto a los beneficios de un programa de 
mejoramiento del compromiso organizacional para el logro de una gestión de calidad 
en las Instituciones Educativas estudiadas. 
 
4. Desarrollar estrategias proactivas de compromiso organizacional en el 
profesorado de las Instituciones educativas conformantes del estudio. 
 
5. Implementar programas que incentiven y estimulen el desarrollo del work 
engagement en el profesorado participante en la presente investigación así como 
de la comunidad educativa. 
 
6. Difundir las ventajas que acarrea el work engagement en la mejora del talento 
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Guadalupe” y “Mariano  
Melgar” de Lima presenta un 
nivel medio de work  
engagement durante el año  
2018. 
 
He. 3. El compromiso 
afectivo se relaciona directa  
y significativamente con el  
work engagement en el 
profesorado de las  
Instituciones Educativas de  
Gestión Pública “Ricardo 
Bentín”, “Nuestra Señora de  
Guadalupe” y “Mariano  
Melgar” de Lima durante el  
año 2018. 
 
He. 4. El compromiso  
normativo se relaciona 
directa  y significativamente  
con el work engagement en  
el profesorado de las  
Instituciones Educativas de 
Gestión Pública “Ricardo  
Bentín”, “Nuestra Señora de  
Guadalupe” y “Mariano 
Melgar” de Lima durante el  
año 2018. 
 
He. 5. El compromiso 






Una vez establecida la  
población de estudio se  
procede a determinar el  
tamaño de la muestra. Para 
este efecto, se utiliza la  
fórmula que conjuga la  
amplitud del universo finito, 
el nivel de confianza de  
95.5%, el error de estimación 






continuo y el work 
engagement en el 
profesorado de las 
Instituciones Educativas 
de Gestión Pública 
“Ricardo Bentín”, Nuestra 
Señora de Guadalupe” y 
“Mariano Melgar” de 




compromiso continuo y el 
work engagement del 
profesorado de las 
Instituciones Educativas de 
Gestión Pública “Ricardo 
Bentín”, Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano 
Melgar” de Lima durante 




y significativamente con el  
work engagement en el 
profesorado de las  
Instituciones Educativas de  
Gestión Pública “Ricardo  
Bentín”, “Nuestra Señora de 
Guadalupe” y “Mariano  
Melgar” de Lima durante el  






Escala de Compromiso Organizacional.  
 
Nº Item   
1 Actualmente trabajo en esta Institución Educativa más por gusto que por necesidad 
 
2 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a esta Institución Educativa 
 
3 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta Institución Educativa 
es porque otra no podría igualar el sueldo y los beneficios que tengo aquí.  
4 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. 
 
5 Me sentiría culpable si dejase mi Institución Educativa, considerando todo lo que me 
ha dado 
 
6 Esta Institución Educativa tiene un gran significado personal para mí. 
 
7 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de dejar esta Institución Educativa 
 
8 Ahora mismo no abandonaría mi Institución Educativa , porque me siento obligado 
con todo el personal  
9 Me siento como parte de una familia en esta Institución Educativa 
 
10 Realmente siento los problemas de esta Institución Educativa como si fueran mis 
propios problemas 
 
11 Disfruto hablando de mi Institución Educativa con gente que no pertenece a ella 
 
12 Uno de los motivos principales para el que sigo trabajando en mi Institución Educativa es 
porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como el que tengo. 
 
13 La Institución educativa donde trabajo merece mi lealtad. 
 
14 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la Institución Educativa 
donde trabajo. 
 
15 Ahora mismo sería duro para mí dejar la Institución Educativa donde trabajo, incluso si 
quisiera hacerlo. 
 
16 Demasiadas cosas en mi vida se vería interrumpidas si decidiera ahora dejar 
mi Institución Educativa. 
 
17 Creo que le debo mucha a esta Institución Educativa. 
 
18 Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta Institución 







Escala de Work Engagement.  
 
Nº Item   
1. En mi trabajo me siento lleno de alegría 
 
2. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo 
 
3. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades 
 
4. El trabajo me inspira 
 
5. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 
 
6. Estoy orgullloso del esfuerzo que doy en el trabajo 
 
7. Me “dejo llevar” por mi trabajo 
 
8. Estoy inmerso en mi trabajo 
 
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo  
